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RESUMEN EJECUTIVO 

 

Al hablar de la cultura en las organizaciones, es un tema de total importancia al cual 

hay que darle su debido interés, puesto que una organización que llegue a un buen 

tipo de cultura no solo estructuralmente sino también en la cultura mental de todos 

los miembros de la organización, podrán realizarse cambios reales y profundos. 

 

Por tal motivo la presente investigación se ha llevado a cabo a las empresas PyMES 

de  todo el sector textil de la Provincia de Tungurahua, en donde se ha realizado 

minuciosamente un análisis sectorial de qué tipo de cultura tienen estas 

organizaciones, y a su vez proponiendo posibles soluciones para mejorarlas y así 

poder llegar tanto a una innovación interna como externa, en cuanto a productos, 

servicios, estructura, etc. 

 

Como se menciona anteriormente, previo a un análisis sectorial, se realizó una 

recopilación de datos, mediante encuestas y entrevistas realizadas a los miembros de 

las PyMES del sector textil , los cuales permitió identificar aspectos relevantes del 

porque está fallando su cultura organizacional, y que repercuten negativamente a que 

las PyMES no puedan tener una innovación constante. 

 

De esta manera se llega a conocer que las PyMES necesitan de una herramienta que 

permita conocer el tipo de cultura, es por esta razón  que se propone implementar el 

modelo de medición llamado OCAI, el cual brinda una manera efectiva el medir el 

tipo de cultura, la cultura clan, adhocracia, mercado o jerarquizada, además de dar a 

conocer los faltantes o fallas que tiene la organización en cuanto a su manejo y su 

liderazgo. 
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ABSTRACT 

 

When talking about culture in organizations, it is a matter of total importance to 

which we must give due interest, since an organization that reaches a good type of 

culture not only structurally but also in the mental culture of all members Of the 

organization, real and deep changes can be made. 

 

For this reason, the present investigation has been carried out to the SMEs of the 

entire textile sector of the Province of Tungurahua, where a detailed analysis of the 

type of culture of these organizations has been carried out, in turn proposing possible 

solutions To improve them and thus be able to reach both internal and external 

innovation, in terms of products, services, structure, etc. 

 

As mentioned above  prior to a sectorial analysis, a data collection was carried out, 

through surveys and interviews carried out with members of PyMES in the textile 

sector, which allowed the identification of relevant aspects of why their 

organizational culture is failing and which have an impact Negatively that the 

PyMES cannot have a constant innovation. 

 

In this way it becomes known that PyMES need a tool that allows to know the type 

of culture, it is for this reason that it is proposed to implement the measurement 

model called OCAI, which provides an effective way to measure the type of culture, 

Whether clan, adhocracy, market or hierarchical culture, as well as making known 

the shortcomings or failures that the organization has in terms of its management and 

leadership. 

 

 

KEYWORDS:  

PYMES 

ORGANIZATIONAL CULTURE 

INNOVATION 

PROVINCE OF TUNGURAHUA 
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CAPITULO 1 

 

1. DEFINICIÓN DEL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN  

 

La cultura organizacional desde sus inicios o su aparición en la Roma Antigua 

trata de aquello que hace distinguir a un ser humano de otros, es un todo integral 

compuesto de ideas, objetos, creencias y costumbres de una persona o institución. 

Hofstede y sus colegas (1990) señalaron que al utilizar la metáfora cultural, la 

cultura es concebida holísticamente, relacionada con aspectos antropológicos 

considerada intangible y difícil de cambiar (Anabella Dávila, 2012, pág. 24) 

Para tener una idea más clara de cómo la cultura de una persona puede ayudar de 

cierta forma en las organizaciones deberíamos realizarnos una pregunta sea en un 

aspecto o forma administrativa. ¿De qué manera trabajando la cultura organizacional 

en la empresa o institución con lleva a que se orienten los trabajadores a un 

compromiso absoluto con el cumplimiento de los objetivos trazados por la misma? 

(Uribe, 2003)“Examina el alcance y la profundidad con que se desarrolla, 

involucra y apoya a las personas para que participen en el mejoramiento de la calidad 

de vida, determina si se fomenta el desarrollo de las personas para hacerlas 

autónomas y creativas con capacidad de colaborar y comprometerse activamente con 

el mejoramiento de la empresa, sus procesos, productos y servicios. También se 

examinan los esfuerzos de la PYME para construir y mantener un ambiente que 

propicie la participación real, el trabajo en equipo y el respeto por las personas.”  

Fitzgerald, (2002) define a las organizaciones formales e informales como las 

estructuras que se rigen por valores, normas, convicciones y tradiciones que cambian 

con el tiempo pero que condicionan la actuación de los individuos es decir, la 

cultura. Este concepto implica que la organización a medida que crece, madura 

puede modificar sus valores, normas y demás. Sin embargo, el personal o miembros 

de la organización se encuentran condicionados al primer enfoque cultural, y muchas 

veces resulta difícil que cambien con el cambio. 
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 Este condicionamiento inicial es lo que se conoce como resistencia al cambio. 

Que no es otra cosa que el apego a los valores, principio, políticas y procedimientos 

iníciales. 

Actualmente, las empresas están más necesitadas de trabajadores que posean una 

mentalidad independiente, que estén dispuestos a correr el riesgo de dar su opinión, 

que se sientan libres de reaccionar de forma imaginativa al cambio; en una palabra 

que sean creativos. Se valora que los empleados puedan aprender cosas nuevas, 

desarrollarse personalmente y expresar con libertad sus ideas.   

Al hablar de productividad es querer hacer las cosas bien hechas para satisfacer 

las necesidades de los clientes, para esto se debe tener en cuenta que el mercado cada 

dia es más competitivo, en esta parte es en donde entra la innovación, a nivel de 

todos los capitales de la empresa que son; Humano, Tecnológico, Material y 

Financiero. 

A nivel de Provincia; según la agenda de productividad y competitividad de 

Tungurahua, el sector textil tiene  programas y proyectos fundamentales a tratarse 

como son: establecimiento de interrelaciones, productividad y calidad, desarrollo de 

competencias, desarrollo tecnológico e innovación, plan de identificación de nuevos 

mercados. Estos programas y proyectos son una base fundamental para esta 

investigación por cuanto aporta en la comprensión de las necesidades existentes en 

este sector textil. 

La agenda de productividad y competitividad de Tungurahua menciona 

claramente sobre lo que se quiere lograr en el sector textil. 

El mercado hoy en día requiere que las pymes actualicen su recurso humano a 

través de cursos constantes y capacitación en el área de producción, en el área 

administrativa y en el área directiva para que tengan un buen liderazgo, 

involucrándose en nuevas herramientas de gestión administrativa 

Innovar a nivel del capital humano con programas de capacitación constante para 

la mano de obra (operarios) así como también preparando académicamente al 

personal para mejorar la productividad, innovar a nivel tecnológico mejorando el 

Hardware y Software de las empresas no solamente en maquinaria sino también en el 
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aspecto administrativo, se puede realizar un benchmarking e implementación de un 

Plan de innovación tecnológica, innovar a nivel material adquiriendo materias primas 

e insumos de mejor calidad para la fabricación de las prendas de vestir. 

Existen diferentes situaciones por las que están pasando este sector entre ellas hay 

una preocupación en cuanto a la situación competitiva. 

Según el levantamiento de línea base del sector productivo confecciones del año 

2015 realizado por el Gobierno Provincial de Tungurahua, señala sobre la situación 

competitiva en donde menciona que: La atractividad del mercado genera prioridades 

altas, el 93% de las empresas manifiestan la tasa de crecimiento del mercado, 75% 

les preocupa la amenaza de nuevos competidores locales, 72% presión de productos 

sustitutos, 68% dependencia de pocos compradores. Las Ventajas competitivas 

generan prioridades altas, 81% de las empresas les preocupa la calidad del producto, 

86% calidad del servicio, 78% imagen alta, 83% precio relativo. (Ministerio de 

Coordinación de la Producción, Agendas para la Transformación Productiva 

Territorial , Provincia de Tungurahua, 2011) 

Después, de considerar las cifras anteriormente mencionadas existe una gran 

preocupación en cuanto a la competitividad que existe en este sector, la mejor opción 

o respuesta a esto es simple, debe existir INNOVACION para mejorar la 

competitividad. 

El Ministerio de Coordinación de la producción del año 2011, manifiesta que la 

tercera actividad manufacturera de la Provincia de Tungurahua es la del sector textil 

específicamente la fabricación de prendas de vestir para hombres, mujeres, niños, 

niñas, bebes; ropa exterior, interior, ropa de diario, etc. 

Según la Secretaria Nacional de Planificación y Desarrollo, la transformación de 

la Matriz Productiva hace énfasis en los sectores productivos en los cuales se 

realizaran los cambios estableciendo objetivos y metas específicas, entre las cuales se 

encuentra en tercer lugar el sector textil de confecciones y calzado. 

El objetivo principal de esta investigación es considerar la aportación que se den a 

los cambios que se quieren hacer el país, vemos que se enfatiza en promover la 
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competitividad de todos los sectores; en este caso el sector textil es parte 

fundamental del cambio que necesita la industria y sobre todo el Ecuador. 

Se llega como conclusión que el problema de la investigación es la inadecuada 

cultura organizacional que existe en las PyMES del sector textil de la provincia de 

Tungurahua y que impacta negativamente para que no exista innovación empresarial. 

Actualmente no existe mayor interés por parte de las empresas del sector textil en 

innovar sea en el campo técnico tecnológico, comercial y organizacional. Ésta  

limitada innovación por parte de las empresas se presentan por varias causas como 

son: la escasa creatividad, inexistencia de recursos económicos o por los pocos 

mecanismos que existen para realizar la innovación, esto con lleva una serie de 

efectos por los cuales no se puede realizar la innovación adecuadamente. 

El  recurso económico en las empresas es un factor importante al momento de 

innovar, la inexistencia de mencionado recurso hace que exista un estancamiento en 

el desarrollo de las innovaciones o cambios que se quieran realizar a nivel global en 

la organización. Este estancamiento no favorece en ningún sentido puesto que; o se 

deja las cosas a medias o simplemente no se las realiza, la empresa sigue el mismo 

concepto de siempre y la innovación en cualquier ámbito no se desarrolla. 

Para llevar a cabo una buena innovación, tanto en cambios dentro de la 

organización como fuera de ella debe existir buenas ideas en base a una buena 

creatividad. Por esto las empresas que buscan innovar en el área comercial o en sus 

productos deben mantener su creatividad a flor de piel en un nivel muy alto y 

tomando decisiones buenas, si su innovación no es la más adecuada obtendrán que su 

producto no sea rentable y no logre los resultados esperados en cuanto a la respuesta 

del mercado. 

La aceptación que debe existir a nivel de las organizaciones al momento de 

innovar hace que se facilite los mecanismos para gestionar los mismos, así como 

también puede pasar lo contrario. Cuando en las empresas no hay la aceptación 

requerida, el gestionar las innovaciones se convierte en algo imposible, sin el debido 

apoyo lo que las empresas hacen o se sienten obligadas a eliminar las innovaciones 

de sus objetivos y de sus procesos internos. 
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1.1 Árbol de Problemas  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Investigación propia 

Elaborado por: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 1 Árbol de Problemas 
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1.1.1 Análisis 

     Frente al problema de una inadecuada cultura organizacional, se presentan 

causas que afectan el normal desarrollo de las PyMES en el  sector textil, es así que 

tenemos las bajas ventas del producto así como también los excesivos costos y gastos 

que no han sido planificados con anterioridad, generan como resultado la 

inexistencia de recursos económicos considerando el efecto de tener un menor 

beneficio económico, déficit en las cuentas empresariales, esto hace que se estanque 

el desarrollo de actividades que ayudarían a tener un mejor desenvolvimiento en el 

puesto de trabajo. 

     Los trabajadores deben sentirse en total confianza y que sus jefes los hagan 

participes de las cosas es algo importante para ellos, lamentablemente esto no se da 

en las empresas y su poca utilización de sugerencias y opiniones hacen que exista un 

inapropiado ambiente organizacional, que termina afectando y limitando el uso de 

herramientas para la gestión en innovación. 

     El poco reconocimiento por parte de la empresa y el desaprovechamiento de 

ideas hace que las condiciones del ambiente organizacional sean deficientes 

afectando de una manera en la cual no consiguen llevar al mercado innovaciones 

rentables o existen fallas en los procesos administrativos y productivos que logran 

anular las innovaciones de sus objetivos generales y de todos sus procesos internos. 

     Las PyMES del sector textil de la provincia tienen un gran compromiso al 

momento de manejar su cultura organizacional, se está hablando de todo lo que  

engloba respecto a este tema, como el ambiente en el que se desenvuelven, la cultura 

de las personas, de la empresa, etc. Si sus jefes superiores hacen que esto se maneje 

de manera adecuada podrán incursionar en las innovaciones, trabajando de manera 

conjunta y llegando así a tener mayor productividad y aprovechamiento del sector no 

solo a nivel provincial sino también a nivel nacional, trabajando en el cumplimiento 

de los estándares que se menciona en  la Matriz Productiva 
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1.2 Árbol de Objetivos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Investigación Propia. 

Elaborado por: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 2 Árbol de Objetivos 
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1.3 Matriz de Involucrados  

Tabla 1 Matriz de involucrados 

GRUPOS INTERESES PROBLEMAS 

PERCIBIDOS 

RECURSOS Y MANDATOS 

AGENDA PARA LA TRANSFORMACIÓN PRODUCTIVA 

 

PYMES 

 

-Lograr una buena 

participación dentro del 

sector socio productivo 

de la región, ser 

representativos, enfocado 

a tener rentabilidad y 

mayores ingresos 

 

-Inexistencia de Recursos 

Económicos 

-Inadecuado Ambiente 

Organizacional 

-Condiciones Deficientes 

del Ambiente 

Organizacional 

 

8.1.2 POLITICAS-  DESARROLLAR Y POTENCIALIZAR 

LOS TERRITORIOS: Para apoyar a sectores estratégicos , el 

buen vivir de las regiones, y el desarrollo humano y territorial, 

considerando sus realidades y potencialidades propias a partir de 

las agendas regionales, es prioritario: fomentar la 

democratización del capital a través del apoyo a la incorporación 

de productos y proveedores como socios de empresas; ejecutar 

programas de desarrollo productivo territorial en provincias de 

menor desarrollo relativo, e implementar programas de apoyo a 

los gobiernos descentralizados autónomos para fortalecer su 

capacidad de planificación y ejecución de programas de 

desarrollo territoriales. (Agenda para la Transformación 

Productiva , 2010-2013, pág. 146) 
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CLIENTES 

INTERNOS 

 

-Estabilidad laborar. 

-Beneficios en la 

utilización de nuevas 

herramientas o nuevos 

mecanismos para el 

desarrollo de actividades. 

 

-Poca innovación en 

desarrollo de los productos 

y en la Gestión Empresarial  

 

 

6.3.6 SISTEMA INTEGRAL DE INNOVACIÓN Y 

EMPRENDIMIENTO : En el ámbito la situación es más débil 

todavía, el 59.8 % no capacito a sus empleados para su 

innovación durante el último año, solo innovaron el 21.7 % para 

generar un producto o un servicio nuevo y existe una alta 

concentración de las pocas empresas que innovan en las grandes 

ciudades  (Agenda para la Transformación Productiva , 2010-

2013, pág. 112) 

 

GOBIERNO 

NACIONAL 

 

-Mejorar la Matriz 

Productiva en el Sector 

Textil 

 

-Escasa socialización para 

que las empresas conozcan  

sobre cambios en la Matriz 

Productiva 

 

6.3.3 DEMOCRATIZACIÓN – Ciudadanización de los 

Recursos: Apoyar el desarrollo de la productividad de las Micro, 

Pequeñas y Medianas empresas, grupos o unidades productivas 

organizadas, por medio de la innovación para el desarrollo de 

nuevos productos, nuevos mercados y nuevos procesos 

productivos. (Agenda para la Transformación Productiva , 2010-

2013, pág. 108) 

 

PROVEEDORES 

 

 

 

-Brindar Materia prima 

de calidad e innovadora 

 

 

-Escasa disponibilidad de 

materia prima con Normas y 

estándares de Calidad  

 

7.3.4 DEMOCRATIZACIÓN PRODUCTIVA Y 

DESARROLLO DE MIPYMES: Programas de desarrollo de 

proveedores y comercialización que buscan promover la 
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CLIENTES 

EXTERNOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

-Adquirir productos 

nuevos,  innovadores  y 

novedosos. 

 

 

 

 

 

-Bajo nivel de compras y 

poco interés por parte de los 

clientes externos hacia los 

productos textiles. 

articulación de las Micro, Pequeñas y Medianas empresas entre 

sí y con las grandes empresas y apoyar esquemas de 

comercialización asociativa. (Agenda para la Transformación 

Productiva , 2010-2013, pág. 138) 

 

6.4 FOMENTO DE LA MICRO, PEQUEÑA Y MEDIANA 

EMPRESA: Las micro, pequeñas y medianas empresas han 

hecho esfuerzos por realizar algún tipo de actividad en 

innovación, en especial a nivel de procesos, sistemas de control 

de calidad y modelos de negocios, ya que reconocen su 

importancia en la consolidación de sus actividades, más aún en 

un ambiente competitivo por la presencia de productos. 

(Ministerio de Coordinación de la Producción, Agenda para la 

Transformación Productiva , 2010-2013, pág. 118) 

FUENTE: Agenda para la matriz productiva 2010-2013  

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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CAPITULO II 

 

2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN  

 

2.1 Objetivo General  

 

 Investigar de qué manera la cultura organizacional impacta en la innovación 

de las PyMes del sector textil de la Provincia de Tungurahua. 

 

2.2 Objetivos Específicos  

 

 Fundamentar teórica, científica y metodológicamente los temas relacionados 

a la cultura organizacional como factor de impacto en la innovación. 

 Diagnosticar el tipo de cultura organizacional que existe en el sector textil de 

la provincia de Tungurahua 

 Proponer componentes de la cultura organizacional que permitan la 

innovación  para las empresas del sector. 
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CAPITULO III 

 

3. FUNDAMENTACIÓN TEÓRICA (ESTADO DEL ARTE).  

 

La cultura organizacional se encuentra dentro de la administración, por esta razón se 

debe empezar con conceptos básicos, para así poder entender mejor el tema 

planteado. 

 

3.1 Administración 

 

Existen varios autores que definen a la administración como el saber dirigir a una 

organización de una manera eficaz y con un liderazgo que lleve a que la empresa 

tenga éxito. 

 

(Estallo, 2012, pág. 69) “Se entiende por administración de la empresa la 

configuración de ambientes de trabajo, esto es, dirigir los recursos materiales y 

humanos hacia los objetivos comunes de la organización, esto supone planificar – 

anticipar el futuro- , organizar los medios materiales y sociales, dirigir – hacer hacer 

a otros-, supervisor y seleccionar al personal y controlar –comprobar una vez 

realizadas las actividades si se han llevado a cabo de acuerdo con lo previsto-.” 

 

 Se trata de  una recopilación del proceso normal que tiene la administración en 

este caso es planificar, organizar, dirigir  y controlar o supervisar todos los recursos 

de la empresa, ya sean materiales, humanos, físicos y económicos , con este proceso 

se verificara que se dé cumplimiento a lo antes planeado. 
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(James, 2006, pág. 7) “Administración es la ciencia, técnica o arte que por medio 

de los recursos humanos, materiales y técnicos, pretende el logro óptimo de los 

objetivos mediante el menor esfuerzo para lograr una mayor utilidad” 

El uso óptimo de recursos conllevara a que la empresa de con el cumplimiento de 

sus objetivos generales y específicos, esto se llama administrar de una manera eficaz, 

tomando en cuenta que mediante técnicas y procesos se realizara esto en un menor 

tiempo. 

 

3.2 Comportamiento organizacional  

 

(Ivancevich, 2006, pág. 10) “Estudio del comportamiento, actitudes y desempeño 

humano en un entorno organizacional; implica basarse en teorías, métodos y 

principios extraídos de disciplinas como la psicología, sociología y antropología 

cultural para aprender sobre las percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y 

acciones individuales mientras se trabaja en grupos y dentro de la organización en su 

conjunto, así como analizar el efecto del ambiente externo en la organización en sus 

recursos humanos, misiones, objetivos y estrategias” 

 

El tratar sobre el estudio del comportamiento que tienen las personas en la 

organización, se basa más sobre aptitudes, actitudes, de cómo se desarrollan a nivel 

de grupo, individual, su cultura, valores, etc., de cómo se manejan en su ambiente de 

trabajo como también fuera. 

 

3.3 Gestión administrativa 

 

La gestión administrativa se basa de realizar tareas básicas  por medio de 

procesos, sistematizados, descomponiendo en partes, es así que se organiza, dirige y 

controla. 
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Si en las organizaciones existen procesos más complejos o complicados es 

necesario el saber utilizar todos los recursos de la empresa para así manejar 

situaciones extremadamente preocupantes, el gestionar administrativamente tiene el 

fin de trabajar optimizando recursos, tiempo y dinero y trabajando con eficacia. 

 

3.4 Cultura organizacional  

“La cultura organizacional es lo que los empleados perciben, y cómo esta 

percepción crea un patrón de creencias, valores y expectativas. Un patrón de 

premisas básicas inventadas, descubiertas o desarrolladas por un determinado grupo 

conforme aprende a enfrentar los problemas de adaptación externa e integración 

interna que ha funcionado lo bastante bien para considerarlo valido y por tanto, para 

transmitirlo a los nuevos miembros como la forma correcta de percibir, pensar y 

sentir esos problemas” (Ivancevich, 2006, pág. 41) 

 

Como se ha mencionado la cultura organizacional,  promueve distintas maneras 

de percibirlas,  sean al interior de la empresa como del exterior, hablando de como 

una persona recepta el tipo de cultura que existe en una empresa, se puede dar como 

ejemplo al momento en que la organización  realiza una nueva contratación, la 

persona se encontrara con actitudes que sus empleados ya tienen al diario vivir, es 

decir el nuevo trabajador se adaptara e ira adecuando su cultura al de sus nuevos 

compañeros de trabajos, ya sea en cómo se visten, sus horarios, etc.  

  

(Uribe, 2003) “Examina el alcance y la profundidad con que se desarrolla, 

involucra y apoya a las personas para que participen en el mejoramiento de la calidad 

de vida, determina si se fomenta el desarrollo de las personas para hacerlas 

autónomas y creativas con capacidad de colaborar y comprometerse activamente con 

el mejoramiento de la empresa, sus procesos, productos y servicios. También se 

examinan los esfuerzos de la PYME para construir y mantener un ambiente que 

propicie la participación real, el trabajo en equipo y el respeto por las personas.”  
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Al hablar de cultura en una organización no solo se trata de creencias sino 

también de como el trabajador se compromete con el alcance de los objetivos y 

metas planteados por una organización, el trabajar con eficacia hace que se desarrolle 

como persona y que empiece a tener un pensamiento más competitivo y 

comprometedor con la empresa, esto también forma parte de una cultura 

organizacional. 

 

3.5  Elementos que componen la cultura organizacional 

 

 “El comportamiento organizacional responde a ciertos elementos culturales. Las 

organizaciones así como las personas poseen sus valores y competencias. Este es uno 

de los elementos fundamentales de la cultura. Otros factores que integran y también 

son importantes,  la tecnología, la estructura, el entorno global y el entorno cercano 

donde la organización se desenvuelve.”  (Alles, 2008, pág. 472) 

Los elementos que componen la cultura organizacional son tanto externos como 

internas, las organizaciones deben estar muy pendientes de estos factores puesto que 

pueden alterar las actividades de sus trabajadores y disminuir su eficiencia en sus 

puestos de trabajo. 

 

3.6 Clima organizacional 

 

El clima organización se basa en aquellas emociones por personas que integran un 

grupo o una organización en partículas, un clima organizacional está lleno también 

por motivaciones a los empleados, así se les hace sentir importantes no solo en 

cuanto al aspecto físico sino también al emocional. 

 



16 
 

Algunos autores citan al clima laboral u organizacional como un aspecto 

importante para que los trabajadores se sientan motivados, así su desempeño 

aumenta al igual que su rendimiento, es así que: 

 

(Pérez, 2013) “El clima organizacional repercute en las motivaciones y el 

comportamiento que tienen los miembros de una organización, su origen está en la 

sociología en donde el concepto de organización dentro de la teoría de las relaciones 

humanas enfatiza la importancia del hombre en su función del trabajo por su 

participación en un sistema social” 

(Pérez, 2013) Cuando se estudia el clima organizacional, se aprecia que no existe 

una unificación teórica sobre su conceptualización. Diferentes autores, plantean que 

clima y cultura organizacional son lo mismo cuando los definen como la 

personalidad y el carácter de una organización, Ouchi, “identifica el clima como un 

componente más de la cultura, pues plantea que la tradición y el clima constituyen la 

cultura organizacional de una institución”, Gonçalves, “considera que el clima 

organizacional se relaciona con las condiciones y características del ambiente laboral 

las cuales generan percepciones en los empleados que afectan su comportamiento.” 

 

Se puede decir que tanto clima como cultura organizacional tienen cierta similitud 

en sus conceptos, puesto que estudian situaciones, personalidad, carácter, tradiciones 

y culturas de los empleados y que estas repercuten en su ambiente de trabajo. 

 

Las orientaciones teóricas de mayor uso en el estudio del clima organizacional 

distinguen entre tres perspectivas: la perspectiva realista u objetiva, la fenomenología 

o subjetiva y la perspectiva interaccionista. 

Desde la perspectiva realista, se tienda a considerar el clima como un atributo de 

la organización de carácter objetivo y relativamente independiente de las 

percepciones de sus miembros. (Martinez, 2016, pág. 23) 
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Desde la perspectiva fenomenológica, se considera más al clima más como un 

atributo de las personas, poniendo el acento en los aspectos individuales y subjetivos. 

Desde la perspectiva interaccionista, se pretende integrar los dos enfoques 

anteriores a considerar al clima como el resultado de la interacción de las 

características objetivas de la organización y de las percepciones de sus miembros, 

reflejando pues, la interacción entre ambos tipos de factores, objetivos y subjetivos. 

(Martinez, 2016, pág. 24) 

 

3.7  Tipos de modelos de cultura organizacional  

El modelo Denison de cultura organizacional:  

“Este modelo describe una teoría de cultura organizacional vinculada con el 

rendimiento de una compañía, el modelo reúne primero información de varios 

niveles de gerencia en cuanto a sus percepciones sobre la cultura de la compañía, 

manifiesta en sus acciones y sus actividades” (Ward, 2012, pág. 60) 

El modelo Edgar H. Schein de cultura organizacional: 

“Según este autor en la cultura existen dos niveles: el núcleo de presunciones básicas 

que son las que realimente pueden explicar los comportamientos organizativos, y la 

periferia donde se observan las manifestaciones superficiales de la cultura, a partir 

del análisis de ambos, podrá descubrirse el verdadero sentido de dichas presunciones 

básicas” (Gadow, 2010, pág. 62) 

El modelo OCAI de Cameron y Quinn: 

Se puede decir que el tipo de cultura organizativa del modelo de Cameron y Quinn 

(1999) que más favorece la innovación es la adhocrática, dado que los dos valores 

principales que la caracterizan son la flexibilidad y la orientación externa.  

“Es más los seis rasgos que Cameron y Quinn  (1999) utilizan para definir este tipo 

de cultura (características dominantes, liderazgo organizacional, gestión de personal, 

vinculo organizacional, énfasis estratégico, y criterio de éxito) incluyen valores 

asociados la flexibilidad, como la iniciativa, la autonomía y la asunción de riesgos.” 

(Ruíz, 2014, pág. 23) 
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3.8 La cultura organizacional y el modelo Competing Values Framework. 

En la actualidad existen diversas maneras en las cuales los gerentes o altos mando 

de las organizaciones pueden ayudar a llevar una cultura organizacional adecuada, 

pero una de las técnicas o métodos más adecuados y conocidos es el que proponen 

Cameron y Quinn, utilizando herramientas que proporcionan instrumentos de ayuda 

para conseguir una adecuada cultura en sus organizaciones. 

“Cameron y Quinn (1999) proponen una metodología específica para el estudio de 

la Cultura Organizacional, basada en el modelo conocido como Competing Values 

Framework (CVF). El propósito general de este modelo es diagnosticar y facilitar el 

cambio de la cultura de una organización en particular, identificando cuatro grandes 

clases o tipos de culturas dominantes” (Laurence, pág. 10) 

 

3.9 Culturas dominantes del modelo Competing Values Framework (cvf) 

El modelo Competing Values Framework (CVF) realizado por Cameron y Quinn 

(1999), se desarrolló a partir de algunas investigaciones con la finalidad de mostrar 

de una manera más específica indicadores de la efectividad organizacional. 

 

Es por esto que, colegas investigadores de Cameron presentaron diferentes 

indicadores, un total de 39 para ser exactos, mismos que fueron revisados por Quinn. 

A partir de esto en vista de que eran demasiados indicadores se los ha dividido dentro 

de cuatro grupos de cultura organizacional. 

 

Este modelo se basa a partir de dos dimensiones, según (Valencia, 2012) la 

primera dimensión es estabilidad versus flexibilidad hace referencia a si la 

organización considera más importante el orden y el control (estabilidad) o el 

dinamismo y la discrecionalidad (flexibilidad). Es decir, si cree que es más eficaz 

cuando es estable, predecible y mecanicista o cuando es cambiante, adaptable y 

orgánica. La segunda dimensión plantea dos valores contrapuestos: que la empresa 
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tenga una orientación externa, es decir hacia los clientes, los competidores y el 

entorno en general. 

 

Es por esto que en un artículo científico realizado por (Laurence, págs. 11, 12) nos 

habla de estos cuatro grupos, en donde se basa directamente del libro de Cameron y 

Quinn (1999): 

 

1) Clan: La organización es un lugar muy amistoso para trabajar y donde las 

personas comparten mucho entre sí. Es, en general, como una familia. Los líderes o 

cabezas de la organización, se consideran mentores y quizás figuras paternales con 

profunda llegada al interior de la institución. La organización es unida por la lealtad 

o la tradición. En general el compromiso de sus miembros es alto. La organización 

da énfasis al beneficio a largo plazo en el desarrollo del recurso humano y concede 

gran importancia a la cohesión y moral. El éxito institucional se define en términos 

de satisfacción al cliente y consideración de las personas. La organización premia al 

trabajo en equipo, participación y el consenso. 

 

2) Ad – Hoc (Adhocracia): Los miembros ven a la organización como un lugar 

dinámico para trabajar, de espíritu emprendedor y ambiente creativo. Las personas, 

por ende, tienden a ser creativas y toman riesgos aceptados. Los líderes también son 

considerados innovadores y tomadores de riesgo. Lo que sostiene a la organización 

en el tiempo es la experimentación de nuevos productos o servicios, la innovación, el 

estar en constante crecimiento y adquiriendo nuevos recursos. El éxito institucional 

significa tener utilidades importantes por la venta de nuevos productos o servicios, 

siendo los líderes del mercado en su área. La organización estimula la iniciativa 

individual y libertad de intelecto.  

 

3) Jerarquizada: La organización es un lugar estructurado y formalizado para 

trabajar. Los procedimientos gobiernan y dicen a las personas que hacer en el diario 



20 
 

que hacer. El interés de los líderes de la organización es ser buenos coordinadores y 

organizadores, manteniendo una organización cohesionada, donde las reglas y las 

políticas juegan un rol preponderante. La preocupación fundamental de la dirección 

está en la estabilidad y en el funcionamiento eficaz de la organización con altos 

niveles de control. El éxito se define en términos de entrega fidedigna, planificación 

adecuada y costo bajo.  La administración de los recursos humanos se basan en 

entregar un puesto de trabajo seguro y previsible, en el cual las recompensas al 

personal están dadas principalmente por los ascensos y los aumentos en las 

remuneraciones. 

 

4) Mercado: Es una organización orientada a los resultados, cuya mayor 

preocupación es realizar el trabajo bien hecho. Las personas son competitivas y 

orientadas a los resultados y objetivos. Los líderes son directivos exigentes y 

competidores a su vez. El sostenimiento de la organización está en el énfasis en 

ganar, siendo la reputación y éxito de la organización preocupaciones cotidianas. El 

éxito se define en términos de participación de mercado y posicionamiento. En este 

tipo de organización, sus miembros están en un ambiente en el cual prima el control 

del trabajo realizado y además sus miembros prefieren la estabilidad de la 

organización.  

 

INFORMACIÓN GENERAL SOBRE EL MODELO OCAI 

 

El instrumento OCAI ( Organizational Culture Assessment Instrument) se 

encuentra dentro del modelo llamado CVF ( Competing Values Framework) en 

español el Modelo de los Valores por Competencia creado por Cameron & Quinn 

(1999), dentro de este modelo se puede llegar a mostrar cómo piensan, ven, 

interpretan, procesan la información los clientes internos es decir los empleados de la 

organización. 

 



21 
 

La herramienta de medición OCAI es un cuestionario donde constan seis 

secciones cada sección con preguntas referentes a: 1) características dominantes, 2) 

líderes de la organización, 3) estilo gerencial, 4) unión de la organización, 5) énfasis 

estratégico, 6) criterio de éxito. Dentro de estas secciones se encuentran literales en 

donde se puede comprender de mejor manera lo que se está preguntando. Al 

momento de llevar a cabo esta herramienta en la organización, existe una forma de 

recrear o de demostrar el tipo de cultura organizacional que existe en la empresa, esta 

es por medio de ejes cartesianos que se cruzan y así se obtiene los cuatro cuadrantes 

en donde se observaran los tipos de cultura 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Artículo científico – diagnóstico de la cultura organizacional en 

universidades tecnológicas bajo el modelo de valores en competencia  

Elaborado por: Evelyn Cevallos B. 

 

 

3.10 Innovación 

En el mundo de los negocios, en todas las organizaciones es muy necesario el ir 

cambiando, innovando, no solo dentro del área de producción o en el producto en sí, 

si no en su área administrativa, realizar cambios internos, en cuanto a actitudes y 

aptitudes e las personas que trabajan en la organización. 

El cambio es sinónimo de innovar, ir transformando pequeñas cosas en grandes 

éxitos, así es como ciertos autores dan su concepto más general de lo que significa 

innovar. 
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Según (Pavon y Goodman, 1981) la entiende como “el conjunto de actividades 

inscritas en un determinado periodo de tiempo y lugar, que conducen a la 

introducción con éxito en el mercado por primera vez en una forma de nuevos o 

mejores productos, servicios o técnicas de gestión y organización.” (Castells, 2003, 

pág. 20) 

El desarrollo económico de una organización, un país o una sociedad depende de su 

capacidad para inventar (crear ideas), innovar (aplicar las ideas comercialmente) y 

difundirlas (la difusión implica que los beneficios de la innovación lleguen a toda la 

sociedad). Por tanto se parte de una idea creativa que se desarrolla dentro de la 

empresa para cubrir una necesidad. (Mielgo, pág. 2) 

Se puede decir que para innovar es importante que el trabajador sepa que s 

empresa, saber a lo que se dedica, su razón de ser, su misión y visión, sin esto la 

persona no podrá innovar, al innovar se debe saber hacia dónde se quiere llegar, 

como lo redacta la siguiente autora, “La innovación es el arte de convertir las ideas y 

el conocimiento en productos, procesos o servicios nuevos o mejorados que el 

mercado reconozca y valore” (Blomer, 2010, pág. 14) 

 

3.11 Innovación – proceso estratégico 

Las fuerzas del cambio  

“El concepto de cambio es, en sí mismo, fascinante. Vivimos en una época de 

profundas transformaciones tecnológicas, económicas y sociales. Y la noción de 

innovación, como catalizadora del cambio, aparece con fuerza y se sitúa en el centro 

de los discursos de estrategia competitiva, y en el eje de actuación de las políticas 

públicas más sofisticadas que han de conducirnos a la tan esperada sociedad del 

conocimiento. La innovación se ha venido a concebir como área emergente de 

conocimiento de las ciencias de gestión empresarial (management), como pilar de las 

políticas industriales y de desarrollo económico de las economías occidentales, e 

incluso como forma de vida, nuevo modelo de cultura emprendedora y referente 

social de éxito, entrando a formar ya parte indiscutible de la cartera de valores del 

incipiente siglo XXI”. (Ponti, 2008, pág. 137) 
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3.12 Tipos de innovaciones  

Los principales tipos de innovación que se pueden considerar son los que siguen a 

continuación: 

1- Innovaciones en el campo técnico y tecnológico: nuevos, materiales, 

nuevos componentes (bienes intermedios), elementos o subsistemas, nuevos 

productos terminados, nuevos condicionamientos (actitudes del Mercado), 

prescripciones (seguridad, medio ambiente) y racionalización de los sistemas 

productivos. 

 

2- Innovaciones en el campo comercial: en el diseño del producto, en 

promoción y publicidad, en la distribución del producto, en las aplicaciones 

de productos y sus variaciones y en el precio y formas de pago. 

 

 

3- Innovaciones en el campo organizacional: en la estructura y en la 

definición de puestos de trabajo, en los procedimientos de actuación en las 

situaciones repetitivas y en la definición y actualización de objetivos 

globales, funcionales e individuales. (Estallo, 2012, pág. 89) 

 

Aparte de este grupo de innovaciones, (Mielgo, págs. 6,7,8 y 9) añade los siguientes 

tipos: 

Innovación de productos: consiste en ofrecer al mercado un producto nuevo o 

mejorado. Puede referirse a variaciones en los materiales, variaciones en el diseño o 

nuevas funciones de producto. 

Innovación de procesos: consiste en mejorar el proceso productivo de la empresa. 

Se realiza mediante la implantación de nueva maquinaria, nuevo organización en el 

proceso productivo o una variación del mismo. 

Innovación en métodos de gestión: son cambios que facilitan el acceso al 

conocimiento y aprovechamiento en mejores condiciones los recursos materiales y 

financieros. 
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Innovación incremental: consiste en pequeños cambios dirigidos a incrementar la 

funcionalidad y las prestaciones de la empresa que si bien aisladamente son pocos 

significativos, cuando se suceden continuamente pueden constituir una base 

permanente de progreso. 

Innovación radical: consisten en nuevos productos o procesos que no pueden 

entenderse como una evolución natural de los ya existentes. 

 

Como se ve anteriormente el innovar no solamente es el ámbito productivo, sino 

existen en diferentes departamentos, según las necesidades de las organizaciones, se 

debe innovar en el área administrativa, el personal innova de manera en que cambian 

su manera de pensar, sus actitudes y aptitudes que hacen que la empresa mejore en su 

cultura organizacional, en el área comercial, tiene que ver mucho con el producto, 

cambiar la manera de presentación, aumentar detalles novedosos para que obtenga 

mejor rentabilidad y sobre todo permanezca con un buen concepto en el mercado, en 

el ámbito tecnológico, sus maquinarias, sus equipos, deben de funcionar y tener el 

mejor estado posible, estando en permanente mantenimiento y cambios, 

actualizándose en hardware y software. 

 

Las organizaciones se enfocan en  mirar cada una de sus necesidades en todas las 

áreas que se necesitan cambios, así la empresa tendrá más éxito, se trabajará con 

eficiencia y sus productos o servicios se mantendrán en el mercado por mucho 

tiempo. 

 

3.13 Gestión de la innovación 

En el contexto empresarial en el que nos centramos, la competitividad de las 

empresas y la propia actividad de gestión son, casi siempre, referentes inmediatos de 

innovación. 

“Esta debería estar presente en la estrategia de cualquier empresa, no solo como idea 

genérica, sino también con objetivos concretos, asignación de recursos y análisis de 

resultados como parte del propio sistema de gestión.” (Rey, 2008, pág. 39) 
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3.14 La cultura corporativa y la cultura de innovación 

La cultura corporativa es lo que identifica la forma de ser de una empresa y se 

manifiesta en las formas de actuación ante los problemas y oportunidades de gestión 

y de adaptación a los cambios. Se exterioriza en forma de creencias y talantes 

colectivos que se transmiten y se ensañan a los nuevos miembros como una manera 

de pensar, vivir y actuar. 

Las empresas actuales deben  introducir en su cultura corporativa, es decir en sus 

señas de identidad, los rasgos de una cultura innovadora, ya que será esta la que les 

permita transformar los avances tecnológicos en nuevos procesos y productos con 

una calidad notablemente superior a los existentes en el mercado, la que le permite 

competir en mercados globales, y las que le permitirá cubrir sus costes y obtener 

ganancias. (Villaverde, 2008, pág. 4) 

Si solo se busca el cambio de lo tangible (las cosas) y no se realimenta y renueva 

el cambio de valores, expectativas, creatividad, saberes, habilidades, estrategias, 

formas de aprender y consensuar, clima de trabajo, etc. (los intangibles), las personas 

quedan excluidas de ser el sujeto central de la innovación. 

Bajo esas condiciones “las personas no cambian, sino que se acomodan, se 

adaptan a las cosas que cambiaron por conveniencia o sobrevivencia pero raramente 

por convicción, esta es la principal razón por la cual los cambios no son coherentes 

ni sostenibles” (Bocchetto, 2010, pág. 41) 

 

3.15 Actividades productivas en el sector manufacturero de la 

provincia de Tungurahua 

 

     La tercera principal actividad manufacturera de la provincia, es de la rama 

textil, específicamente “fabricación de prendas de vestir para hombres, mujeres, 

niños y bebes: ropa exterior, interior, de dormir; ropa de diario y de etiqueta, ropa de 

trabajo (uniformes) y para practicar deportes (calentadores, buzos de arquero, 

pantalonetas, etc.)”; esta industria es la tercera de la provincia en generación de 

empleo, 448 personas ocupadas, la cuarta en sueldos y salarios pagados, 1 millón de 

dólares, la quinta en generación de impuestos, 1,3 millones de dólares, la sexta 
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industria de la provincia en producción bruta para la venta, 9,8 millones de dólares, y 

la octava en consumo de materias primas, 5,3 millones de dólares. (Ministerio de 

Coordinación de la Producción, Agendas para la Transformación Productiva 

Territorial , Provincia de Tungurahua, 2011) 

 

    En el Ecuador, y en Tungurahua especialmente la industria textil y de 

confecciones, se encuentran reforzadas por toda una infraestructura de empresas 

proveedoras de insumos y de servicios las que en conjunto conforman todo el 

“clúster textil y de confecciones”. 

     Por su parte la industria de la confección se abastece tanto de la importación de 

tejidos de producción nacional como de textiles importados, Accesorios requeridos 

en la industria como hilados especiales (hilo de coser), herrajería, cierres y botonería, 

en un alto porcentaje son de importación aunque existen firmas locales que abastecen 

dentro de ciertos límites de calidad y surtido. (Ministerio de Coordinación de la 

Producción, Agendas para la Transformación Productiva Territorial , Provincia de 

Tungurahua, 2011, pág. 24) 

 

     De las 272 empresas textiles registradas en el país Tungurahua ocupa el 

segundo lugar con el 19%. Según la Cámara de la Pequeña Industria de Tungurahua 

(CAPIT), que cuenta con 127 afiliados, de estos 21 son confeccionistas de diversos 

géneros de vestido; se estima que de este subtotal, solamente un 5% de empresas 

cuenta con 150 máquinas, un 10% de los afiliados tienen entre 50 y 100 máquinas, 

un 45% de empresas entre 20 y 50 máquinas y el restante 40% con menos de 20 

máquinas5. Según la misma fuente, el 33% de las empresas emplean el 100% de su 

capacidad instalada, el 67% utiliza el 75% de su capacidad instalada. (Ministerio de 

Coordinación de la Producción, Agendas para la Transformación Productiva 

Territorial , Provincia de Tungurahua, 2011, pág. 25) 

 

     En la Agenda de Productividad y Competitividad de Tungurahua se habla 

sobre la importancia de enfatizar esfuerzos para consolidar a esta provincia como 

competitiva en todos sus sectores, al hablar del sector textil de la provincia de 
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Tungurahua existen proyector y programas que el Gobierno Provincial quiere 

implantar. 

A continuación se muestra los literales que se pretende trabajar en este sector: 

 

3.16 Clúster textil y confecciones   

Programas y proyectos 

(Tungurahua, Agenda de Productividad y Competitividad de Tungurahua, 2010, 

págs. 70,71,72) 

Establecimiento  De  Interrelaciones  

 Mantener plan de compras conjuntos de insumos y herramientas para el 

sector 

 Consolidar el clúster del sector 

 Visitas empresariales a nivel local, mesas de discusión 

 Vinculación del sector público – privado 

 Establecer una mesa productiva intersectorial 

 Fortalecer el consorcio de las cámaras de la producción involucrando a todos 

los sectores productivos  

 

Productividad y Calidad  

 Elaboración del plan de mejora continua y mejoramiento de los sistemas de 

producción para las empresas del clúster 

 Entidad certificadora 

 Formación de técnicos en mantenimiento de maquinaria 

 Preparar académicamente personal para mejorar la productividad  

 Programas de capacitación para mano de obra (operarios) 

 Implementar carreras afines a la confección 

 Insertar carreras acordes en el sistema educativo 

 Generar capacitación en estampado y acabado 

 Programas de mejoramiento y diversificación para tejeduras 

 Inserción estudiantil en marketing y ventas 
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 Cofinanciamiento para capacitación (entidades de capacitación acreditarse 

ante el CNCF quienes financian hasta el 95% de capacitación) 

 Programa de mejoramiento de calidad y competitividad  

 Sistemas de producción flexibles  

 Certificación laboral 

 Desarrollo de formadores de operarios para el sector 

 Diseñar un programa curricular de capacitación dual para la formación de 

operarios para todo el sector de la confección  

 Certificación WRAP 

 Gestionar la certificación de operación de confección 

 Desarrollar programa ( F.P.C ) competencia para moda 

 Implementar un modelo de gestión empresarial efectiva para PYMES y 

grandes empresas 

 

Desarrollo de Competencias  

 Involucrar a la academia para proveer mano de obra 

 Sistema de calidad y cumplimiento de SISTEMA DE NORMAS DE 

CALIDAD ASTM 

 Regresar a la tercerización laboral flexibilizada (subcontratación laboral de 

partes y piezas) 

 

Desarrollo Tecnológico e Innovación 

 Fortalecer el centro de diseño en investigación y desarrollo de productos 

 Implementar laboratorio textil 

 Know How en procesos de la cadena confección y textil (transferencia 

tecnológica) 

 Plan de diversificación de productos 

 Promover inversión en producción de insumos y maquinaria 

 Benchmarking e implementación de un Plan de innovación tecnológica 

 Control de calidad en insumos nacionales 

 Exigir fichas técnicas de productos a proveedores 
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 Unificación de estándares de producción 

 Estandarización antropométrica (tallas y elaboración de la normalidad) 

 

Plan de Identificación de Nuevos Mercados  

 Control más exhaustivo de las aduanas 

 Ejecutar una feria o eventos sectoriales de la provincia (pasarelas, show 

rooms) 

 Crear una cultura exportadora participando en feria internacionales 

 Mayor conocimiento de acceso a proveedores extranjeros 

 Desarrollar nuevos nichos de mercado 

 Mejorar conocimiento de segmentación de mercados 

 Programa de post-venta 

 Plan de marketing: campaña de promoción nacional del producto 

Tungurahua, conocimiento y desarrollo de los canales de comercialización) 

 Estudio de competidor  

 Crear una marca Tungurahua para textiles y ropa interior 

 Aplicar la ley de etiquetado y rotulado 

 Integración del sector manufactura y turismo 

 

3.17 Transformación de la Matriz Productiva  - Sectores priorizados 

     Se han identificado 14 sectores productivos y 5 industrias estratégicas para el 

proceso de cambio de la matriz productiva del Ecuador. Los sectores priorizados así 

como las industrias estratégicas serán los que faciliten la articulación efectiva de la 

política pública y la materialización de esta transformación, pues permitirán el 

establecimiento de objetivos y metas específicas observables en cada una de las 

industrias que se intenta desarrollar. De esta manera el Gobierno Nacional evita la 

dispersión y favorece la concentración de sus esfuerzos. (Desarrollo, 2012, pág. 15) 
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Tabla 2  Sectores priorizados 

SECTOR INDUSTRIA 

BIENES 1. ALIMENTOS FRESCOS Y 

PROCESADOS 

2. BIOTECNOLOGIA (BIOQUIMICA Y 

BIOMEDICINA) 

3. CONFECCIONES Y CALZADO 

4. ENERGIAS RENOVABLES 

5. INDUSTRIA FARMACEUTICA 

6. METALMECANICA 

7. PETROQUIMICA 

8. PRODUCTOS FORESTALES DE 

MADERA 

SERVICIOS 9. SERVICIOS AMBIENTALES 

10. TECNOLOGIA (SOFTWARE, 

HARDWARE Y SERVICIOS 

INFORMATICOS) 

11. VEHICULOS, AUTOMOTORES, 

CARROCERIAS Y PARTES 

12. CONSTRUCCION 

13. TRANSPORTE Y LOGISTICA 

14. TURISMO 

FUENTE: Secretaria nacional de planificación y desarrollo 

REALIZADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

3.18 Distribución geográfica del sector textil a nivel nacional 

 

     El sector textil de Tungurahua, está compuesto por aquellos actores dedicados 

a la fabricación de fibras textiles, prendas de vestir y actividades conexas, desde esta 

perspectiva existe en el Ecuador una concentración de la mano de obra y de las 

empresas en ciertos puntos geográficos del país, los cuales han alcanzado 

reconocimiento debido a su calidad y productividad. 
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     Las empresas dedicadas a la actividad textil en el país se encuentran ubicadas 

en diferentes provincias, siendo Pichincha, Guayas, Azuay, Tungurahua, Imbabura 

las de mayor producción, seguidas de Chimborazo, Cotopaxi, El Oro y Manabí, con 

menor actividad pero igual de importante. (Levantamiento de linea base Sector 

Productivo Confecciones, 2015, pág. 1) 

 

3.19 Índice de especialización de la fabricación de prendas de vestir 

por cantones 

     Según el índice de especialización estimado se determinó que los nueve 

cantones que conforman la provincia de Tungurahua 6 de ellos, presentan una 

población que se ha especializado en la fabricación de prendas de vestir, destacando 

en ese sentido el cantón Pelileo. (Tungurahua, Levantamiento de linea base Sector 

Productivo Confecciones, 2015, pág. 3) 

 

Tabla 3 Índice de especialización 

N° CANTÓN INDICE DE ESPECIALIZACION 

1 SAN PEDRO DE PELILEO 4,23 

2 PATATE 2,46 

3 QUERO 2,31 

4 AMBATO 1,49 

5 SANTIAGO DE PILLARO 1,31 

6 TISALEO 1,30 

FUENTE: Levantamiento de línea base Sector Productivo Confecciones 2015 

REALIZADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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3.20 Ranking de las principales empresas textiles de Tungurahua 

 

     Entre una de las principales empresas del sector textil de la provincia de 

Tungurahua de encuentra TEIMSA con ventas mayores a los USD$12.56 millones. 

(Tungurahua, Levantamiento de linea base Sector Productivo Confecciones, 2015, 

pág. 6) 

 

Tabla 4 Ranking de las principales empresas textiles de Tungurahua 

NOMBRE VENTAS 2014 

Textiles Industriales Ambateños S.A. TEIMSA $12.567.155,87 

Produtexti Cía. Ltda. $5.669.393,08 

Texcodi Cía. Ltda. $4.188.039,86 

Textil Santa Rosa Texsaro c.a $3.264.080,45 

Corporación Impactex Cía. Ltda. $3.254.674,28 

Textiles Buenaño Imporbuenaño S.A. $2.631.319,51 

Textiles Gutiérrez Gutman Cía. Ltda $2.617.337,12 

Industrias y Textiles Pequeñín Cía. Ltda. $450.535,66 

FUENTE: Levantamiento de línea base Sector Productivo Confecciones 2015 

REALIZADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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CAPITULO IV 

 

4. METODOLOGIA  

 

4.1 Métodos Teóricos  

Como métodos teóricos utilizados en la investigación se encuentran tanto la 

básica como la aplicada, por motivo de que ambas investigaciones se encuentran 

muy ligadas. La investigación básica no se puede comprobar sin la investigación 

aplicada. Y la investigación aplicada necesita partir de conocimientos adquiridos con 

anterioridad, sobre todo teóricos. 

Es así que, autores lo definen como: 

 

BÁSICA: 

 “A la investigación pura se le denomina básica o fundamental, se apoya dentro de 

un contexto teórico y su propósito fundamental es el de desarrollar teoría mediante el 

descubrimiento de amplias generalizaciones o principios. Esta forma de 

investigación emplea cuidadosamente el procedimiento de muestra, a fin de extender 

sus hallazgos más allá del grupo o situaciones estudiadas” (Moguel, 2005, pág. 22) 

Su fin último no busca la aplicación o utilización determinada  

 

APLICADA: 

“A la investigación aplicada se la denomina también activa o dinámica y se 

encuentra íntimamente ligada a la investigación básica ya que depende de sus 

descubrimientos y aportes teóricos. Aquí se aplica la investigación a problemas 

concretos, en circunstancias y características concretas. Esta forma de investigación 

se dirige a una investigación inmediata y no al desarrollo de teorías.” (Moguel, 2005, 

pág. 23) 
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4.2 Métodos empíricos  

 

4.2.1 Técnicas de Recolección de Datos  

      Las técnicas de recolección de datos que se va a utilizar en el desarrollo de la 

investigación son la encuesta y la entrevista, con esto se llegará a una mejor 

recolección de datos e información para obtener mejores resultados. 

 

4.2.1.1 Encuesta 

      Por medio de la encuesta se obtendrá información a través de un cuestionario de 

preguntas cerradas  que podrán ser tabulados y arrojarán resultados estadísticos. Es 

una investigación de campo que nos permite segmentar de distintas formas a la 

población en estudio. 

También hay autores que resaltan que: 

De un modo resumido, se puede señalar que la metodología actual de 

la encuesta pasa por diferentes etapas centradas en temas de campo, 

de cuestionario y de muestra, hasta llegar a la actual metodología de la 

encuesta. Resulta interesante esquematizar este desarrollo porque 

permite adivinar una metodología siempre en constante cambio e 

identificar temas y aspectos recurrentes. 

En una primera etapa, la encuesta: 

 Utiliza cuestionarios básicamente con preguntas abiertas 

 recoge información objetiva  o sobre hechos (no opiniones ni 

actitudes) 

 recurre a informantes, 

 y utiliza censos o muestras intencionadas. 

(Martín, 2011, pág. 6) 
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     Las encuestas resultan de total y máximo apoyo al momento de recabar 

información sobre todo de campo, ya que permite que por medio de preguntas que 

están relacionadas con el tema principal de la investigación llegar a un resultado 

final, después de tabularlos por métodos estadísticos. 

“La encuesta se ha convertido en una herramienta fundamental para el estudio de las 

relaciones sociales. Las organizaciones contemporáneas, políticas, económicas o 

sociales, utilizan esta técnica como un instrumento indispensable para conocer el 

comportamiento de sus grupos de interés y tomar decisiones sobre ellos” (Cáceres, 

s.f, pág. 33) 

 

4.2.1.2 Entrevista 

      La entrevista es otra forma más para recabar información pero de una forma 

directa y verbal, que permite tener contacto de persona a persona o de entrevistador 

ha entrevistado. 

      No es considerada una conversación normal, más bien es una conversación 

formal con la intención de llegar a poner el claro todas las preguntas que el 

entrevistador ha tenido preparado. 

     “Las preguntas y respuestas que surjan durante la entrevista deben servir para 

aclarar los dos primeros ámbitos, y en base a estos podremos formar un juicio sobre 

la “madurez metal y social” del entrevistado. Por lo tanto, aquí, más que generalizar, 

hay que profundizar.” (Ibañez, s.f., pág. 103) 

 

     Las preguntas deben ser previamente formuladas, recordemos que es una 

entrevista formal en donde las preguntas que no son parte de los objetivos de la 

investigación no funcionaran de buena manera, como lo menciona  (Ibañez, s.f., pág. 

69)  “ Dentro de la entrevista, las preguntas tienen como fin primordial traducir los 

objetivos específicos del entrevistador en una comunicación positiva con el 

entrevistado, de manera que se obtenga información que realmente deseamos 

obtener” 
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     Se puede decir que la entrevista es mucho más flexible que la encuesta, ya que se 

puede tener una amplia conversación y no solamente cerrarse en preguntas de sí o no. 

 

4.2.1.3 Población y Muestra  

 

4.2.1.3.1 Población 

La población serán los trabajadores de las PyMES, por lo cual se consideró el 

porcentaje de empresas con su clasificación a nivel nacional (Tabla 5), de lo cual se 

tomó el 4.4% de las pequeñas empresas y el 0.5 de las medianas  

Según el censo nacional económico realizado en el año 2010 al sector textil a nivel 

nacional, se presentan los siguientes datos: 

 

Tabla 5 Porcentajes por tipo de empresas 

TIPO DE EMPRESA PORCENTAJE 

MICRO EMPRESAS 94% 

PEQUEÑAS 4.4% 

MEDIANAS 0.5% 

GRANDES 0.1% 

                        FUENTE: INEC. CENSO 2010  

                          ELABORADO POR: EVELYN CEVALLOS B.  

 

 Además de acuerdo a Pro Ecuador existen 397 empresas PyMES en la 

provincia de Tungurahua, donde se aplica la proporción, siendo el número de 

19 empresas donde se debe realizar el estudio. 

 

 Para el número de trabajadores se consideró el rango de empleados PyMES 

promedio para cada tipo de empresa, de ello se establece que la población  

será 832 trabajadores (Tabla 6)  
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4.2.1.3.2 Población de Estudio  

Para proceder con lo siguiente, se realizó un cuadro o una tabla en la cual se puede 

apreciar las diferentes fórmulas para llegar a obtener el total de la población en 

número de trabajadores. 

 

Tabla 6 Población total en número de trabajadores 

TIPO % DE 

EMPRESAS 

# 

EMPLEADOS 

PROMEDIO DE 

TRABAJADORES 

EMPRESAS TOTAL 

TRABAJADORES 

MEDIANAS 0,50% 51 – 250 150,500 1,98500(0.50% * 397)  299(150,500*2) 

PEQUEÑAS 4,40% 11 – 50             30,5 17,46800(4,40% * 397) 533(30,5*17) 

      832 

TOTAL DE EMPRESAS PYMES EN 

TUNGURAHUA 

397 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B.  

FUENTE: Elaboración propia 

 

 

TOTAL POBLACIÓN DE ESTUDIO  =  832 TRABAJADORES  

 

4.2.1.3.3 Muestra 

Después del proceso para obtener la población de estudio, se procese a sacar la 

muestra. 

Para la muestra se procede con la siguiente formula: 
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                                      ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

                                     FUENTE: Elaboración propia 

 

 TOTAL MUESTRA = 264 trabajadores 

4.2.1.3.4 Muestreo 

    El tipo de muestreo será el estratificado que distintos autores dicen que: 

El muestreo estratificado se caracteriza por usar información auxiliar que permite 

agrupar a los elementos que componen la muestra en estratos diferenciados. Los 

estratos están conformados por elementos que tienen puntuación homogénea en la 

variable en estudio. Los elementos que componen un estrato son parecidos dentro del 

estrato y los estratos son agrupaciones distintas entre sí.  (Vivanco, 2005, pág. 81) 

 Para realizar el muestreo estratificado se realiza lo siguiente:  

 

Tabla 7 Proporción de Trabajadores Tipo de Empresa 

 

 

 

 

 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

FUENTE: Elaboración propia 

Población (N) 832 

nivel de confianza 95% 

probabilidad (p) 0,50 

Error 5% 

Z 1,96 

Q 0,50 
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Proporción de trabajadores que hay que encuestar por tipo de empresas  

MEDIANA  = 95 trabajadores 

PEQUEÑAS =  169 trabajadores 

 

 Además de conocer la proporción de trabajadores por tipo de empresas 

PyMES, se realiza una división por áreas, en las cuales se toma como base el 

número total de trabajadores que existen en la Corporación Impactex Cía. 

Ltda. que forma parte las empresas medianas, y para el total de empresas 

pequeñas, únicamente se tomó de manera al azar el total de cada área de 

acuerdo al número faltante. (Tabla 8) 

 

Tabla 8 Proporción de trabajadores por áreas 

EMPRESAS TOTAL 

TRABAJADORES 

TOTAL 

ADMINISTRATIVOS 

TOTAL 

OPERATIVOS 

MEDIANAS 95 24 71 

PEQUEÑAS 169 48 121 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B.                                   

FUENTE: Elaboración propia. 
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CAPITULO V 

5. RESULTADOS 

 

5.1 Método científico que posibilitan los resultados  

 

Son técnicas específicas que tienen carácter totalmente instrumental, es decir se da 

valides al instrumento con el que se trabaja en la investigación (encuestas), esto se lo 

realiza por medio de una regresión lineal o ajuste lineal que trata sobre la relación de 

dependencia entre las variables dependiente e independiente. Spss R Cuadrado. 

 

“El concepto de regresión se refiere al “cuantum” o “cantidad de cambio” que 

experimenta una variable dependiente (y), en relación al cambio de una unidad de 

una variable independiente (x).” (Dicovskiy, 2006, pág. 90) 

 

Según (Dicovskiy, 2006, pág. 90) 

Al igual que con otros procedimientos estadísticos, (Dicovskiy L, 2002), destaca que 

en la regresión lineal se desea realizar una inferencia estadística partiendo de los 

valores muéstrales obtenidos, por tanto se deben cumplir ciertos requisitos, que en el 

caso de la regresión lineal son los siguientes: 

1) Normalidad y homogeneidad de varianzas en la variable dependiente (y) del 

modelo para los valores fijos de la variable independiente (x). 

2) Independencias de las observaciones de y 

3) Linealidad en la relación entre las variables 
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5.2 Fundamentación científica de los resultados  

1. Información General  

1.1 Edad 

Encuesta Administrativos 

Tabla 9 Edad Administrativos 

18-25 4 

26-33 18 

34-41 45 

42-49 3 

50 o más 2 

 72 

          FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

              ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 3 Edad Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

Del de 72 encuestas realizadas a los administrativos del sector textil muestran que 45 

personas que representan el 62%  tienen la edad entre 34 a  41 años, el 25% que son 

18 personas tienen entre 26 a 33 años, seguido de 4 personas que representan el 6% 

que tienen entre 18 a 25, 3 personas que son el 4% que están entre 42 a 49 años y el 

3% que son 2 personas las que tienen 50 o más años. 

 

Interpretación 

Con el análisis anterior se puede mostrar que en el área administrativa de las 

empresas PyMES del sector textil, trabajan personas jóvenes la mayoría que no pasan 

de los 40 años,  existen muy pocas personas mayores trabajando en esta Área de la 

empresa, y si las hay se trata de presidentes o gerentes. 

 

Encuesta Operativos 

 

Tabla 10 Edad Operativos 

18-25 27 

26-33 57 

34-41 94 

42-49 4 

50 o más 10 

 192 

                  FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

                ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 4 Edad Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis  

Del total de 192 encuestas realizadas a los operativos del sector textil muestran que 

94 personas que representan el 49%  tienen la edad de 34 a 41 años, el 30% que son 

57 personas tienen la edad de entre 26 a 33 años, el 14% que son 27 personas tienen 

entre 18 a 25, 10 personas que representan el 5% están en edad de 50 o más años, y 

el 2% que son 4 personas que están entre 42 a 49 años. 

 

Interpretación 

Con el anterior análisis se puede observar que en el área de operativos de las 

empresas PyMES del sector textil trabajan personas jóvenes al igual que el área 

administrativa, solo que en este caso si existen más personas mayores a los 50 años 

trabajando en esta área. 
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      1.2  Lugar de residencia 

Encuesta Administrativo

 

Tabla 11 Lugar de Residencia Administrativos 

URBANA 52 

RURAL 20 

 72 

                        FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                        ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Gráfico 5 Lugar de Residencia Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

Del total de 72 encuestas realizadas al área administrativa de las empresas PyMES 

del sector textil dan como resultado que 52 personas que representan el 72% tiene su 

lugar de residencia en la zona urbana, así como 20 personas que es el 28%  tienen su 

lugar de residencia en la zona rural de la provincia. 

 

Interpretación 

Según el análisis anterior se puede observar que las personas que trabajan en el área 

administrativa del sector textil de las empresas PyMES tienen su lugar de residencia 

o domicilio más en la zona urbana que en la zona rural de la provincia de 

Tungurahua. 

 

 

Encuesta Operativos  

Tabla 12 Lugar de Residencia Operativos 

URBANA 91 

RURAL 101 

 192 

                       FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

                       ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 6 Lugar de Residencia Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Análisis 

Realizando las 192 encuestas al área operativa de las empresas PyMES del sector 

textil dan como resultado que 101  personas que representan el 53%  tiene su lugar 

de residencia en la zona rural, así como 91 personas que es el 47%  tienen su lugar de 

residencia en la zona urbana de la provincia. 

 

Interpretación 

Se puede observar que las personas que trabajan en el área operativa del sector textil 

de las empresas PyMES tienen su lugar de residencia o domicilio más en la zona 

rural  que en la zona urbana  de la provincia de Tungurahua, aquí se ve una gran 

diferencia con los que trabajan en el área administrativa de este sector. 

 

47% 

53% 

LUGAR DE RESIDENCIA 

URBANA RURAL
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1.3 Tiempo de trabajo en la Pymes 

Encuesta Administrativos 

 

Tabla 13 Tiempo de Trabajo Administrativos 

0-5 AÑOS 33 

6-10 AÑOS 36 

11-15 AÑOS 1 

15 O MAS AÑOS 2 

 72 

                      FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                      ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Gráfico 7 Tiempo de Trabajo Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

Del total de 72 encuestas realizadas al área administrativa de las empresas PyMES 

del sector textil, 36 personas que representan el 50% han trabajado de 6 a 10 años en 

la empresa, 33 personas que son el 46%  trabajan  de o a 5 años,  e 3% que son 2 

personas han trabajado 15 años o más, y 1 persona que es el 1% de 11 a 15 años.  

 

Interpretación 

De todos los encuestados la mitad  lleva trabajando en  la PyMES por 10 años , 

seguido por personas que recién han empezado a trabajar en la empresa como 

personas que trabajan ya más de 15 años, en este caso son los directivos superiores, 

dueños o fundadores de la PyMES, muy pocas personas trabajan en un periodo de 11 

a 15 años en la empresa, pero se puede decir que hay un gran número de 

administrativos con años de trabajo en la misma empresa, quiere decir con un trabajo 

fijo. 

 

Encuesta Operativos  

 

Tabla 14 Tiempo de Trabajo Operativos 

0-5 AÑOS 73 

6-10 AÑOS 93 

11-15 AÑOS 16 

15 O MAS AÑOS 10 

 192 

                    FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa  

                    ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 8 Tiempo de Trabajo Operativos 

 

 FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa  

 ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

Al área operativa de las empresas PyMES del sector textil, 93  personas que 

representan el 59% han trabajado de 6 a 10 años en la empresa, 73 personas que son 

el 38%  trabajan  de 0 a 5 años,  e l 8% que son 16 personas han trabajado entre 11 a 

15 años, y 10 personas que son el 5% han trabajado 15 años o más en la empresa.  

Interpretación 

Se observa que de todos los encuestados casi la mitad de ellos lleva trabajando en  la 

PyMES por 10 años , seguido por personas que recién han empezado a trabajar en la 

empresa o que están trabajando dentro de los 5 años, en este caso si existen personas 

que trabajan de 11 a 15 años que es un tiempo largo, y en este caso si existen más 

operarios sirviendo a la empresa por más de 15 años, existe un buen porcentaje de 

trabajadores que han tenido su trabajo fijo por muchos años. 

38% 

49% 

8% 
5% 

TIEMPO DE TRABAJO EN LA PYMES 

0-5 AÑOS 6-10 AÑOS 11-15 AÑOS 15 O MAS AÑOS
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1.4 Género 

Encuesta Administrativos 

Tabla 15 Género Administrativos 

MASCULINO 34 

FEMENINO 38 

 72 

                     FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa   

                     ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Gráfico 9 Género Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                    ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Análisis 

En el área administrativa de las empresas  PyMES del sector textil de la provincia, 38 

personas que corresponden al 53% son del género femenino, el 47% que son 34 

personas corresponden al género masculino. 

47% 

53% 

GÉNERO 

MASCULINO FEMENINO
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Interpretación 

Dentro del total de personas se puede decir que existe una mayor cantidad de 

personas del género femenino que personas del género masculino trabajando en el 

área administrativa de las empresas PyMES del sector textil de la provincia de 

Tungurahua , aunque en  número no existe mayor diferencia, pero predominan las 

mujeres en esta área . 

Encuesta Operativos 

Tabla 16 Género Operativos 

MASCULINO 89 

FEMENINO 103 

 192 

                         FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa  

                         ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 10 Género Operativos 

 

           FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

           ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De las 192 personas encuestadas del área operativa de las empresas  PyMES del 

sector textil de la provincia, 103  personas que corresponden al 54% son del género 

femenino, el 46% que son 89  personas corresponden al género masculino. 

 

Interpretación 

De acuerdo al análisis anterior se  puede decir que existe una mayor cantidad de 

personas del género femenino que personas del género masculino trabajando en el 

área operativa de las empresas PyMES del sector textil de la provincia de 

Tungurahua, predomina este género puesto que en el área operativa existen tareas o 

actividades que son más para mujeres, como por ejemplo, el área de corte y 

confección, en las máquinas de coser, etc. 

 

1.5 Área de trabajo 

Encuesta Administrativos 

 

Tabla 17 Área de Trabajo Administrativos 

ADMINISTRATIVO 72 

OPERATIVO 0 

 72 

                          FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                          ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 11 Área de Trabajo Administrativos 

 

            FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

            ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

De las 72 personas  encuestadas el 100% corresponden al área administrativa de las 

empresas PyMES del sector textil de la provincia de Tungurahua. 

 

Interpretación 

Como las encuestas fueron diseñadas una para solo administrativos y otra para solo 

operarios, esta refleja total porcentaje solo del área administrativa.  

 

 

 

100% 

0% 

ÁREA DE TRABAJO  

ADMINISTRATIVO OPERATIVO
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Encuesta Operativos 

Tabla 18 Área de Trabajo Operativos 

ADMINISTRATIVO 0 

OPERATIVO 192 

 192 

                     FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

                     ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Gráfico 12 Área de Trabajo Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De las 192 personas  encuestadas el 100% corresponden al área operativa de las 

empresas PyMES del sector textil de la provincia de Tungurahua. 

 

Interpretación 

Como las encuestas fueron diseñadas una para solo administrativos y otra para solo 

operarios, esta refleja total porcentaje solo del área operativa.  

 

2. Información Específica  

 

2.1 ¿Qué nivel de conocimiento tiene usted  sobre la misión, visión y valores     

corporativos de la empresa? 

 

Encuesta Administrativos 

 

Tabla 19 Nivel de Conocimiento Misión, Visión, Valores Corporativos 

Administrativos 

ALTO 6 

MEDIO ALTO 63 

MEDIO BAJO 3 

BAJO 0 

NINGUNO 0 
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               FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 13 Nivel de Conocimiento Misión, Visión, Valores Corporativos 

Administrativos 

 

      FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

      ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

Al total encuestado en el área administrativa, 63 personas que corresponden al 88% 

tienen un conocimiento medio alto, 6 personas que es el 8% tienen un conocimiento 

alto, 3 personas o el 4% tienen un conocimiento medio bajo. 

 

Interpretación 

En el área administrativa los trabajadores la mayoría de ellos tienen un conocimiento 

medio alto sobre la misión, visión y valores corporativos de la empresa, hay muy 

pocos trabajadores que tiene un conocimiento medio bajo de los  mismos, se puede 

decir que como son del área administrativa siempre van a tener un conocimiento más 

alto que otros trabajadores.  

8% 

88% 

4% 

0% 0% 

NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE MISIÓN, 

VISIÓN Y VALORES CORPORATIVOS 

ALTO MEDIO ALTO MEDIO BAJO BAJO NINGUNO
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Encuesta Operativos 

Tabla 20 Nivel de Conocimiento Misión, Visión, Valores Corporativos 

Administrativos 

ALTO 20 

MEDIO ALTO 62 

MEDIO BAJO 93 

BAJO 17 

NINGUNO 0 

 192 

       FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

       ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 14 Nivel de Conocimiento Misión, Visión, Valores Corporativos 

Operativos 

 

    FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

    ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis  

De todos los operativos encuestados, 93 personas que representan el 49% han dicho 

que tienen un conocimiento medio bajo, 62 personas que es el 32%  un medio alto, 

10% que son 20 personas un conocimiento alto y 17 personas o el 9% que tienen un 

conocimiento bajo. 

Interpretación 

Dentro del total de trabajadores se puede observar que en el área operativa existen 

diversos resultados, puesto que la mayoría de personas tienen un conocimiento 

medio bajo sobre la misión, visión y valores corporativos de su empresa, seguido por 

un conocimiento medio alto y alto respectivamente, de todos los encuestados 

hubieron personas q tienen un conocimiento bajo, eso ya depende de que tanto los 

administrativos se encargan de informar o de compartir con ellos hacia donde 

quieren que la empresa vaya. 

 

2.2 ¿La empresa toma en cuenta sus opiniones o sugerencias para la toma de 

decisiones? 

 

Encuesta Administrativos 

Tabla 21 Opiniones y Sugerencias para la Toma de Decisiones Administrativos 

SIEMPRE 42 

CASI SIEMPRE 12 

ALGUNAS VECES 15 

MUY POCAS VECES 3 

NUNCA 0 

 72 

      FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

      ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 15 Opiniones y Sugerencias para la Toma de Decisiones 

Administrativos 

 

      FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

      ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Análisis 

Las 72 encuestas realizada a los administrativos de las empresas PyMES del sector 

textil arrogan como resultado que 42 personas correspondiente al 58% dicen que 

siempre la empresa toma en cuenta sus opiniones y sugerencias, el 21% o sea 15 

personas dicen que algunas veces, 12 personas que son el 17%  casi siempre,  3 

personas que son el 4% dice que muy pocas veces los toman en cuenta. 

Interpretación 

En el área administrativa según la mayoría de encuestados comentan que siempre o 

casi siempre  toman en cuenta sus opiniones o sugerencias al momento de tomar 

decisiones, los altos directivos dicen que es parte de un proceso para seguir creciendo 

como empresa y que en conjunto se delibera aunque siempre la decisión final la toma 

presidencia, existe un porcentaje muy bajo que comentan que muy pocas veces 

toman en cuenta sus opiniones pero como se dijo anteriormente la última palabra la 

toma presidencia  

58% 17% 
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4% 0% 
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Encuesta Operativos 

Tabla 22 Opiniones o Sugerencias para la Toma de Decisiones Operativos 

SIEMPRE 15 

CASI SIEMPRE 46 

ALGUNAS VECES 98 

MUY POCAS VECES 26 

NUNCA 7 

 192 

    FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

    ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Gráfico 16 Opiniones y Sugerencias para la Toma de Decisiones Operativos 

 

 FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

 ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

En el área operativa, existe una mayoría de 98 personas correspondientes al 51% que 

dicen que algunas veces toman en cuenta sus sugerencias u opiniones, el 24% que 

son 46 personas dicen que casi siempre, 26 personas correspondientes al 13%  muy 

pocas veces, el 8% que son 15 personas siempre las toman en cuenta, y a 7 personas 

como son el 4% nunca las toman en cuenta. 

 

Interpretación  

En el área operativa distintamente a los administrativos la mayoría de ellos comentan 

que solamente algunas veces toman en cuenta sus opiniones y sugerencias,  esto es 

algo normal puesto como anteriormente se dijo, las decisiones finales las toma 

presidencia, no todo es malo ya que la misma encuesta lanza como resultado que casi 

siempre si los toman en cuenta, hay que aclarar que si la empresa toma más en cuenta 

las opiniones y sugerencias de sus operativos, ellos se sentirían más motivados a 

trabajar adecuadamente, muy pocos trabajadores comentan que no nunca se los toma 

en cuenta pero ese mínimo porcentaje se puede arreglar fácilmente tomando la 

iniciativa el área administrativa. 

 

2.3 ¿Considera usted que colabora y se compromete activamente con el 

mejoramiento de la empresa, sus procesos, productos y servicios? 

Encuesta Administrativos 

Tabla 23 Compromiso Mejoramiento de la Empresa, Procesos, Productos y 

Servicios Administrativos 

SIEMPRE 46 

LA MAYORIA DE LAS VECES 26 

ALGUNAS VECES SI 0 

ALGUNAS VECES NO 0 
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NUNCA 0 
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Gráfico 17 Compromiso Mejoramiento de la Empresa, Procesos, Productos y 

Servicios Administrativos 

 

  FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

  ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

De 72 personas encuestadas en el área administrativa de las empresas PyMES del 

sector textil, 46 de ellas que representan al 64%  dicen que siempre se comprometen 

en el mejoramiento de la empresa, el porcentaje restante que es el 36% siendo 26 

personas dicen que la mayoría de veces se compromete activamente con la empresa. 

64% 

36% 

0% 0% 0% 

COLABORA Y SE COMPROMETE ACTIVAMENTE 

EN EL MEJORAMIENTO DE LA EMPRESA, SUS 

PROCESOS, PRODUCTOS Y SERVICIOS 

SIEMPRE LA MAYORIA DE LAS VECES ALGUNAS VECES SI

ALGUNAS VECES NO NUNCA
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Interpretación 

Según el análisis anterior más de la mitad de los encuestados que trabajan en el área 

administrativa de las empresas PyMES del sector textil siempre, la mayoría de veces 

se comprometen activamente con el mejoramiento de la empresa ya se  en sus 

procesos, sus productos y servicios, los altos directivos comentan que cada 

departamento tiene su propia dependencia  pero sin embargo existe el apoyo mutuo 

ya que es su función el de integrar la empresa. 

 

Encuesta Operativos 

Tabla 24 Compromete Mejoramiento de la Empresa, Procesos, Productos y 

Servicios Operativos 

SIEMPRE 48 

LA MAYORIA DE LAS VECES 92 

ALGUNAS VECES SI 47 

ALGUNAS VECES NO 4 

NUNCA 1 
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Gráfico 18 Compromete Mejoramiento de la Empresa, Procesos, Productos y 

Servicios Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

El total de 192 operativos encuestados de las empresas PyMES del sector textil, el 

48% que son un total de 92 personas comentan que la mayoría de las veces se 

compromete activamente con la empresa, seguido de un 25% con un total de 48 

personas que dicen que siempre lo hacen, 24% proveniente de 47 personas  que dicen 

que algunas veces si lo hacen, 4 personas con un porcentaje del 2% que dicen que 

algunas veces no y tan solo 1 persona el 1% nunca se compromete activamente. 
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ACTIVAMENTE EN EL MEJORAMIENTO DE LA 
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ALGUNAS VECES NO NUNCA
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Interpretación 

Al contrario del área administrativa aquí si existe una que otra diferencia al hablar de 

comprometerse con el mejoramiento de la empresa, aunque la mayoría de los 

encuestados responden a que siempre, la mayoría de veces, algunas veces si se 

comprometen activamente, hay personas que no se comprometen tanto, en este caso 

sería de gran ayuda que los administrativos pongan en práctica lo dicho 

anteriormente, que es su función el de integran a todas las personas, ya que esto 

ayudaría al mejor funcionamiento de la PyMES. 

 

2.4 ¿Cree usted que existe un ambiente organizacional que propicie la 

participación real, el trabajo en equipo y el respeto por las personas? 

 

Encuesta Administrativos 

 

Tabla 25 Compromete Mejoramiento de la Empresa, Procesos, Productos y 

Servicios Operativos 

SIEMPRE 49 

LA MAYORIA DE LAS VECES 20 

ALGUNAS VECES SI 3 

ALGUNAS VECES NO 0 

NUNCA 0 
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Gráfico 19 Ambiente Organizacional Propicie la participación real 

Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

Al hablar del ambiente organizacional de las empresas PyMES del sector 49 

personas que corresponden al 68% dicen que siempre existe un ambiente 

organizacional que propicie la participación de todos, 20 personas correspondientes 

al 28% que son la mayoría de las veces, el 4% un total de 3 personas comentan que 

algunas veces sí. 

Interpretación 

En el área administrativa existe la gran parte de personas que coinciden con que en la 

empresa existe un ambiente organizacional que propia la participación real, el trabajo 

en equipo y el respeto por las personas,  existe esto ya que en las empresas los altos 
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4% 
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0% 

CREE USTED QUE EXISTE UN AMBIENTE 

ORGANIZACIONAL QUE PROPICIE LA 

PARTICIPACIÓN REAL, EL TRABAJO EN 

EQUIPO Y EL RESPETO POR LAS PERSONAS 

SIEMPRE LA MAYORIA DE LAS VECES ALGUNAS VECES SI

ALGUNAS VECES NO NUNCA
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directivos propician su participación  y ponen como prioridad al personal que labora 

en la empresa por medio del departamento de Recursos Humanos.  

Encuesta Operativos 

Tabla 26 Ambiente Organizacional Propicie la participación real Operativos 

SIEMPRE 22 

LA MAYORIA DE LAS VECES 107 

ALGUNAS VECES SI 53 

ALGUNAS VECES NO 9 

NUNCA 1 
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Gráfico 20 Ambiente Organizacional Propicie la participación real Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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ALGUNAS VECES NO NUNCA
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Análisis 

Los operativos de las empresas PyMES del sector del textil,  el 56% un total de 107 

personas comentando que la mayoría de las veces  existe un ambiente que 

proporcione la participación real, 28%  (53 personas) algunas veces si, 11% (22 

personas)  siempre, 5% (9 personas) algunas veces no, y una sola persona que ha 

dicho que nunca. 

 

Interpretación 

Al contrario del área administrativa, en el área operativa si existen algunas personas  

que piensan que algunas veces no existe un ambiente organizacional que propicie la 

participación  real, él trabaja en equipo y el respeto en las personas, existe la mayoría 

de trabajadores que si se sienten parte der las empresas trabajando en un ambiente 

como ya antes mencionado. Lo que se podría hacer  es tomar aún más en cuenta a 

esta área de la empresa, incentivarlos, motivarlos para que trabajen más en equipo, 

que exista una participación real.  

2.5 ¿Considera usted que las condiciones y características del ambiente físico 

afectan el comportamiento de su trabajo? 

Encuesta Administrativos 

Tabla 27 Condiciones y Características del Ambiente Físico Afectan el 

comportamiento en el trabajo Administrativos 

SIEMPRE 37 

CASI SIEMPRE 5 

ALGUNAS VECES 25 

MUY POCAS VECES 3 

NUNCA 2 
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Gráfico 21 Condiciones y Características del Ambiente Físico Afectan el 

comportamiento en el trabajo Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Análisis 

De 72 encuestas a administrativos, el 51% correspondiente a 37 personas comentan 

que siempre afectan las condiciones y características del ambiente físico el 

comportamiento físico de su trabajo, 35% (25 personas) algunas veces, 7% (5 

personas) casi siempre, 4% (3 personas) muy pocas veces, 3% (2 personas) nunca. 

Interpretación 

Según el análisis anterior más de la mitad de los encuestados, se sienten siempre 

afectados por las condiciones y características del ambiente físico lo que repercute en 

su comportamiento en el trabajo, tal vez falte alguna instalación para el bienestar 

total de los trabajadores, se pueden sentir desanimados ya sea por su infraestructura 

ya que existen áreas en la empresa que dificultan su trabajo por la condición del 

espacio, que puede afectar de manera directa al estado de ánimo o físico. Las 
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empresas deben siempre proporcionar de todos los medios para que sus trabajadores 

se sientan seguros en sus áreas de trabajo y puedan actuar activamente. 

Encuesta Operativos  

Tabla 28 Condiciones y Características del Ambiente Físico Afectan el 

comportamiento en el trabajo Operativos 

SIEMPRE 19 

CASI SIEMPRE 60 

ALGUNAS VECES 86 

MUY POCAS VECES 21 

NUNCA 6 
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Gráfico 22Condiciones y Características del Ambiente Físico Afectan el 

comportamiento en el trabajo Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De 192 encuestas a operativos, el 45% correspondiente a 86 personas comentan que 

algunas veces afectan las condiciones y características del ambiente físico el 

comportamiento en su trabajo, 31% (60 personas)  casi siempre, 11% (21 personas) 

muy pocas veces, 10% (19 personas) siempre, 3% (6 personas) nunca. 

Interpretación 

La mayoría de los operarios de las empresas PyMES afirman que algunas veces  o 

casi siempre existen afecciones en el comportamiento de su trabajo por las 

condiciones y características del ambiente físico, en el área operativa deben existir 

este tipo de molestias ya que su trabajo es directamente con equipos, máquinas y 

maquinaria, dentro de un espacio físico en donde debe existir la ventilación 

adecuada, espacio adecuado, iluminación  apropiada, etc. Esto puede afectar al buen 

desenvolvimiento de sus tareas, creando molestias al momento de realizar 

actividades, aunque para algunas personas esto pasa muy pocas veces, nunca está por 

demás prestar más atención al área física (infraestructura). 

2.6 ¿Cree usted necesario la actualización de objetivos empresariales así como 

también en la estructura organizativa? 

Encuesta Administrativos  

Tabla 29 Actualización de Objetivos Empresariales y Estructura Organizativa 

Administrativos 

SIEMPRE 56 

CASI SIEMPRE 15 

ALGUNAS VECES 1 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 0 
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Gráfico 23 Actualización de Objetivos Empresariales y Estructura Organizativa 

Administrativos  

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

De 72 administrativos encuestados,  el 78% correspondiente a 56 personas comentan 

que siempre es necesaria la actualización de objetivos empresariales así como 

también en la estructura organizativa,  21% (15 personas) casi siempre, 1% (1 

persona) algunas veces. 

Interpretación  

Según el análisis anterior el mayor porcentaje de administrativos están de acuerdo 

que exista siempre una actualización de sus objetivos empresariales y su estructura 

organizativa, en una empresa que busca el surgimiento empresarial siempre debe 
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estar en constante innovación, actualización  y mejora continua de sus objetivos y 

metas, ya que el mercado nunca está en estado estático. 

Encuesta Operativos 

Tabla 30 Actualización de Objetivos Empresariales y Estructura Organizativa 

Operativos 

SIEMPRE 64 

CASI SIEMPRE 51 

ALGUNAS VECES 72 

MUY POCAS VECES 4 

NUNCA 1 
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Gráfico 24 Actualización de Objetivos Empresariales y Estructura Organizativa 

Operativos 

 

        FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

        ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De 192 operativos encuestados el 37% correspondiente a 72 personas siendo la 

mayoría comenta que algunas veces es necesario la actualización de objetivos 

empresariales y su estructura organizativa, 33% (64 personas) siempre, 27% (51 

personas) casi siempre, 2% (4 personas) muy pocas veces, 1% (1 persona) nunca.  

Interpretación 

Según el análisis anterior demuestra que no todos los operarios comentan que 

siempre debería existir una actualización de objetivos empresariales así como 

también en la estructura organizativa, aunque si están de acuerdo en que debe existir 

esta actualización, es necesario que los administrativos impartan la importancia que 

existe en rever las metas y objetivos empresariales , ya que con esto se puede 

corregir a tiempo errores así como irlos mejorando continuamente , y así los 

operarios sabrán hacia donde debe llegar la empresa y hacia donde lleva a sus 

colaboradores. 

 

2.6 ¿Le parece que la materia prima con la que trabajan se encuentra 

siempre en buenas condiciones y es apta para la fabricación de las 

prendas de vestir? 

Encuesta Administrativos 

Tabla 31 Materia Prima en buenas condiciones para fabricación de prendas de 

vestir Administrativos 

SIEMPRE 14 

LA MAYORIA DE LAS VECES 58 

ALGUNAS VECES SI 0 

ALGUNAS VECES NO 0 

NUNCA 0 

 72 

                  FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                  ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 



75 
 

Gráfico 25 Materia Prima en buenas condiciones para fabricación de prendas 

de vestir Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

Los 72 administrativos encuestados,  el 81% que corresponde a 58 personas  

comentan que la mayoría de las veces la materia prima con la que trabajan siempre se 

encuentra en buenas condiciones para la fabricación de prendas de vestir, el otro 19% 

(14 personas) dicen que siempre. 

Interpretación 

Según el análisis anterior la mayoría de administrativos concuerda con que la 

mayoría de las veces la materia prima con la que trabajan se encuentra siempre en 

buenas condiciones y es apta para la fabricación de las prendas de vestir, no existe 

una mayoría en el siempre ya que ningún tipo de materia prima tiene calidad al 100% 

 Siempre existe un control anticipado para así poder detectar anomalías, además de 

que son evaluados antes de empezar a producirse. 
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Encuesta Operativos 

Tabla 32 Materia Prima en buenas condiciones para fabricación de prendas de 

vestir Operativos 

SIEMPRE 56 

LA MAYORIA DE LAS VECES 71 

ALGUNAS VECES SI 60 

ALGUNAS VECES NO 5 

NUNCA 0 
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Gráfico 26 Materia Prima en buenas condiciones para fabricación de prendas 

de vestir Operativos  

 

    FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

    ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De 192 operativos encuestados, el 37% que corresponde a 71 personas  comentan 

que la mayoría de las veces la materia prima con la que trabajan siempre se encuentra 

en buenas condiciones para la fabricación de prendas de vestir, el 31% (60 personas) 

algunas veces si, 29% (56 personas) siempre, 3% (5 personas) algunas veces no. 

 

Interpretación 

Según el análisis anterior  concuerda en distintos literales con que su materia prima 

con los que ellos fabrican la prenda de vestir si son aptan para su producción, 

anteriormente se dijo que ninguna materia prima tiene una calidad del 100% pero los 

operarios realizan dentro de su proceso producción la gestión de calidad  o control de 

calidad, aunque en algunas de las veces la materia prima puede ser no muy apta ya 

que hay factores externos que pueden presentar fallas, fallas del proveedor. 

 

2.7 ¿Con que frecuencia realizan cambios y variaciones en los diseños de las 

prendas de vestir? 

Encuestas Administrativos 

Tabla 33 Frecuencia de cambios y variaciones en diseños Administrativos 

SIEMPRE 67 

CASI SIEMPRE 5 

ALGUNAS VECES 0 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 0 
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Gráfico 27 Frecuencia de cambios y variaciones en diseños Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

De los 72 administrativos encuestados, 67 personas que corresponden al 93% opinan 

que siempre se realizan cambios en los diseños de las prendas de vestir, el porcentaje 

sobrante 7% un total de 5 personas dicen que casi siempre. 

 

Interpretación 

Según el análisis anterior la mayoría por no decir todos los administrativos dicen que 

siempre existen o se realizan cambios y variaciones en los diseños de las prendas de 

vestir, las empresas se enfocan en la innovación continua y en la creatividad, a más 

de que las exigencias y tendencias del mercado obligan que se realicen estos cambios 

más o menos cada tres meses. 
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Encuesta Operarios 

Tabla 34 Frecuencia de cambios y variaciones en diseños Operativos 

SIEMPRE 65 

CASI SIEMPRE 48 

ALGUNAS VECES 76 

MUY POCAS VECES 3 

NUNCA 0 
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Gráfico 28 Frecuencia de cambios y variaciones en diseños Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De los 192  operativos encuestados, 76 personas correspondientes al 40% dicen que 

algunas veces se realizan cambios y variaciones en los diseños de las prendas de 

vestir, el 34% (65 personas) siempre, 25% (48 personas) casi siempre, 1% (3 

personas) muy pocas veces. 

 

Interpretación 

Según el análisis anterior se puede decir que en su mayoría los operarios dicen que 

algunas veces, siempre y casi siempre se realizan cambios y variaciones en las 

prendas de vestir, se realizan cambios constantes en diseños y en estampados. 

Existe algo de diferencia, no hay igualdad en opiniones, lo que refleja un desacuerdo 

o una falta de observación al momento de la fabricación de las prendas, una empresa 

debe estar enfocada en innovar realizando una innovación continua del producto que 

ofrecen, esto haría que el sector textil surja y sea más reconocido a nivel nacional. 

 

2.8 ¿Cree usted que debe existir mantenimiento en las máquinas y equipos 

con los que trabaja? 

Encuesta Administrativos 

Tabla 35 Mantenimiento en máquinas y equipos Administrativos 

SIEMPRE 72 

CASI SIEMPRE 0 

ALGUNAS VECES 0 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 0 
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Gráfico 29 Mantenimiento en máquinas y equipos Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

De los 72 administrativos encuestados, el 100% de las personas concuerdan que 

siempre debe existir mantenimiento en las máquinas y equipos con los que trabajan. 

 

Interpretación 

Según el análisis anterior  todos los trabajadores del área administrativa concuerdan 

en que siempre debe existir un mantenimiento en las máquinas y equipos con los 

cuales trabajan, el mantenimiento se debería realizar con anterioridad al hecho o 

suceso de daños, es decir, debe realizarse un mantenimiento preventivo, hay que 

argumentar que si existen máquinas y equipos en buen estado el rendimiento de las 

personas o trabajadores será óptimo. 

100% 

0% 
0% 

0% 0% 

CREE QUE DEBE EXISTIR MANTENIMIENTO 

EN LAS MAQUINAS Y EQUIPOS CON LOS QUE 

TRABAJA  

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA



82 
 

Encuesta Operativos 

 

Tabla 36 Mantenimiento en máquinas y equipos Operativos 

SIEMPRE 54 

CASI SIEMPRE 62 

ALGUNAS VECES 71 

MUY POCAS VECES 5 

NUNCA 0 
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Gráfico 30 Mantenimiento en máquinas y equipos Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De los 192 operativos encuestados, 71 personas correspondientes al 37% dijeron que 

algunas veces debería existir el mantenimiento en las máquinas y equipos con los que 

trabaja, 32% (62 personas) casi siempre, 28% (54 personas) siempre, 3% (5 

personas) muy pocas veces. 

 

Interpretación 

Según el análisis anterior se puede observar que en los operativos no existe un 

porcentaje que diga que siempre exista el mantenimiento a maquinaria y equipos, en 

este caso ellos deberían entender que el mantenimiento de sus máquinas en las cuales 

ellos trabajan y se desenvuelven debe estar en óptimas condiciones para que puedan 

producir de una manera eficaz, ya que con el frecuente uso tienden a dañarse y 

pueden existir atracones o un alto a la producción, y eso no es lo que se quiere. 

La maquinaria y equipo como antes dicho debe tener un mantenimiento preventivo 

para que no existan problemas a futuro 

2.10 ¿Considera usted  necesario que se deba invertir en maquinaria y equipo e 

insumos? 

Encuesta Administrativos 

Tabla 37 Invertir en maquinaria, equipo e insumos Administrativos 

SIEMPRE 70 

LA MAYORIA DE LAS VECES 2 

ALGUNAS VECES SI 0 

ALGUNAS VECES NO 0 

NUNCA 0 

 72 

                 FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                  ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 31 Invertir en maquinaria, equipo e insumos Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

 De las 72 administrativos encuestados,  el 97% correspondiente a 70 personas 

indican que siempre es necesario que se deba invertir en maquinaria y equipo e 

insumos, el porcentaje restante 3% (2 personas) la mayoría de las veces. 

Interpretación 

Del análisis anterior se puede observar que existe un gran porcentaje que indica que 

es necesario invertir en maquinaria y equipo e insumos, las empresas PyMES textiles 

de la Provincia deben tener en cuenta que al querer innovar el producto es necesario 

que exista la inversión en tecnología, siempre y cuando la empresa tenga las 

posibilidades de hacerlo. 

97% 

3% 0% 0% 0% 

CONSIDERA USTED NECESARIO QUE SE DEBA 

INVERTIR EN MAQUINARIA Y EQUIPO E 

INSUMOS 

SIEMPRE LA MAYORIA DE LAS VECES ALGUNAS VECES SI

ALGUNAS VECES NO NUNCA
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Encuesta Operativos  

Tabla 38 Invertir en maquinaria, equipo e insumos Operativos 

SIEMPRE 31 

LA MAYORIA DE LAS VECES 62 

ALGUNAS VECES SI 94 

ALGUNAS VECES NO 4 

NUNCA 1 

 192 

             FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

             ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Gráfico 32 Invertir en maquinaria, equipo e insumos Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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49% 
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ALGUNAS VECES NO NUNCA
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Análisis 

De 192 operativos encuestados,  94 personas correspondientes al 49% indican que 

algunas veces si es necesario invertir en maquinaria, equipo e insumos, 32% (62 

personas) la mayoría de las veces, 16% (31 personas) siempre, 2% (4 personas) 

algunas veces no, 1% (1 persona) nunca.  

 

Interpretación 

Según el análisis anterior no todos los operativos indican que siempre se deba 

invertir, pese a esto la mayoría concuerda con que si deba realizar la inversión no 

siempre pero si la mayoría de veces, la inversión de maquinarias, equipos e insumos 

beneficiaran no solo a las empresas en general sino también a los operarios que 

manipulen dichas maquinarias, como se dijo en la pregunta anterior invertir en 

tecnología. 

 

2.11 ¿En la empresa les preparan técnicamente para mejorar su productividad? 

Encuesta Administrativos  

Tabla 39 Preparación Técnica para mejorar la productividad Administrativos 

SIEMPRE 29 

CASI SIEMPRE 28 

ALGUNAS VECES 15 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 0 

 72 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 33 Preparación Técnica para mejorar la productividad Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área  Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Análisis 

De 72 administrativos encuestados, el 40% correspondientes a 29 personas indican 

que siempre en las empresas les preparan técnicamente para mejorar su 

productividad, 39% (28 personas) casi siempre, 21% (15 personas) algunas veces. 

Interpretación  

Según el análisis anterior los administrativos de las empresas PyMES la mayor parte 

indica que siempre les preparan técnicamente para mejorar su productividad. Existen 

trabajadores que no concuerdan con ello, pero es importante decir que la preparación 

técnica para mejorar su productividad es necesaria y todos en general en todos los 

departamentos de las empresas. 

40% 

39% 

21% 

0% 0% 

EN LA EMPRESA LES PREPARAN 

TECNICAMENTE PARA MEJORAR SU 

PRODUCTIVIDAD 

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
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Encuesta Operativos 

 

Tabla 40 Preparación técnica para mejorar productividad Operarios 

SIEMPRE 32 

CASI SIEMPRE 34 

ALGUNAS VECES 72 

MUY POCAS VECES 52 

NUNCA 2 

 192 

          FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

          ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 34 Preparación técnica para mejorar productividad Operarios 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área  Operativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De los 192 operativos encuestados, 72 personas correspondientes al 37% indican que 

algunas veces las empresas les preparan técnicamente para mejorar su productividad,  

27% (52 personas) muy pocas veces, 18% (34 personas) casi siempre, 17% (32 

personas) siempre, 1% (2 personas) nunca. 

Interpretación 

Según el análisis anterior existen operarios que indican que no existe una preparación 

técnica muy frecuentes o muy pocas veces las realizan, pocas son las personas que 

indican que siempre lo hacen, esto ya varia de empresa a empresa. En este caso los 

administrativos así como ellos se preparan también deben hacerlo en el área de 

producción y de una manera constante, de tres meses en un tiempo estimado, ya que 

su preparación es necesaria para innovar no solo en conocimiento si no al momento 

de realizar su trabajo  

 

2.12 ¿Existe una capacitación y entrenamiento constante? 

 

Encuesta Administrativos 

Tabla 41 Capacitación y entrenamiento constante Administrativos 

SIEMPRE 23 

CASI SIEMPRE 28 

ALGUNAS VECES 20 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 1 

 72 

                 FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

                 ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 



90 
 

Gráfico 35 Capacitación y entrenamiento constante Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

De los 72 administrativos encuestados, 28 personas que corresponden al 39% indican 

que casi siempre existe una capacitación y entrenamiento constante, el 32% (23 

personas) siempre, 28% (20 personas) algunas veces, 1% (1 persona) nunca. 

Interpretación 

Observando el análisis anterior esta pregunta es parecida a la anterior pero ya no es 

un entrenamiento físico sino más bien capacitaciones constantes, la mayoría de 

administrativos concuerdan de que si existen dichas capacitaciones, dependiendo el 

área o el departamento existen con cierta frecuencia. Hay que tener en claro que las 

capacitaciones son muy importantes ya que siempre hay nuevas cosas que aprender y 

mejorar. 
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28% 
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ENTRENAMIENTO CONSTANTE  

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA
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Encuesta Operativos 

Tabla 42 Capacitación y entrenamiento constante Operativos 

SIEMPRE 30 

CASI SIEMPRE 36 

ALGUNAS VECES 74 

MUY POCAS VECES 50 

NUNCA 2 

 192 

                FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

                ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Gráfico 36 Capacitación y entrenamiento constante Operativos 

 

   FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

   ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De 192 operativos encuestados, 74 personas correspondientes al 38% indican que 

algunas veces existe una capacitación y entrenamiento constante, 26% (50 personas) 

muy pocas veces, 19% (36 personas) casi siempre, 16% (30 personas) siempre, 1% 

(2 personas) nunca. 

Interpretación 

Según el análisis anterior  la mayor parte de operarios coinciden con que no existe 

una capacitación y entrenamiento constante con regularidad, loa administrativos o 

altos directivos deben realizan capacitaciones mensuales a más de administrativos a 

operativos también, ya que ellos tienen una función muy importante en la empresa 

que es la de fabricar la prenda de vestir, además de prepararse técnicamente, deben 

capacitarse su conocimiento, brindando así todas las herramientas para que trabajen 

eficazmente. 

 

2.13 ¿En qué área piensa usted que sería más necesario capacitar? 

Encuesta Administrativos 

 

Tabla 43 Área de Capacitación Administrativos 

DISEÑO 18 

COSTE Y CONFECCIÓN 40 

ARMADO 11 

ESTAMPADO Y ACABADO 3 

  72 

         FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

            ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 37 Área de Capacitación Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa 

 ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B 

 

Análisis 

De los 72 administrativos encuestados, 40 personas correspondientes al 56% indican 

que se necesita más capacitación en el área de corte y confección, 25% (18 personas) 

diseño, 15% (11 personas) armado, 4% (3 personas) estampado y acabado.  

 

Interpretación 

Según el análisis anterior la mayoría de loa administrativos de las empresas PyMES 

del sector textil de la provincia indican que debe existir mayor capacitación en el 

área de corte y confección ya que en esta área es la base en donde de que se obtenga 

una buena prenda, desde su corte debe tener una perfecta asimetría hasta su total 
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15% 
4% 
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NECESARIO CAPACITAR  

DISEÑO COSTE Y CONFECCIÓN ARMADO ESTAMPADO Y ACABADO
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confección, esto debe ser seguido de parámetros impuestos por las propias empresas, 

que lleven siempre un exigente y riguroso control de calidad. Aunque se debe tener 

en claro que todas las áreas son importantes capacitar ya que de todas depende el 

surgimiento de la empresa. 

 Encuesta Operativos 

Tabla 44 Área de Capacitación Operativos 

DISEÑO 38 

COSTE Y CONFECCIÓN 86 

ARMADO 40 

ESTAMPADO Y ACABADO 28 

  192 

                    FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa  

                    ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 38 Área de Capacitación Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa  

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De los 192 operativos encuestados, 86 personas correspondientes al 45% indican que 

se necesita más capacitación en el área de corte y confección, 21% (40 personas) 

armado, 20% (38 personas) diseño, 14% (28 personas) estampado y acabado. 

 

Interpretación 

Según el análisis y a la encuesta de los administradores, aquí existe un total acuerdo 

de que se debe capacitar aún más en el área de corte y confección, se concuerda en 

esta área ya que como se dijo anteriormente este es el punto de partida de una buena 

producción de la prenda de vestir, hay falencias y errores que se puedan cambiar y 

por medio de estas capacitaciones fortalecer los conocimientos y así complementar  

con su experiencia. 

 

2.14 ¿Se elabora planes de mejora continua y mejoramiento de los sistemas de 

producción? 

Encuesta Administrativos 

Tabla 45 Se elabora planes de mejora continua sistemas de producción 

Administrativos 

SIEMPRE 50 

CASI SIEMPRE 19 

ALGUNAS VECES 2 

MUY POCAS VECES 1 

NUNCA 0 

 72 

                  FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa   

                  ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Tabla 46 Se elabora planes de mejora continua sistemas de producción 

Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa   

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

 Análisis 

De los 72 administrativos encuestados,  50 personas correspondiente al 70% indican 

que siempre se elabora planes de mejora continua y mejoramiento de los sistemas de 

producción, 26% (19 personas) casi siempre, 3% (2 personas) algunas veces, 1% (1 

persona) muy pocas veces.  

Interpretación  

Según el análisis anterior se puede observar que la gran mayoría de administrativos 

indican que siempre existe o se elaboran planes de mejora continua y mejoramiento 

de los sistemas de producción, se los realiza por qué se debe llegar al cumplimiento 

70% 

26% 

3% 1% 0% 

SE ELABORA PLANES DE MEJORA CONTINUA Y 

MEJORAMIENTO DE LOS SISTEMAS DE 

PRODUCCIÓN  

SIEMPRE CASI SIEMPRE ALGUNAS VECES MUY POCAS VECES NUNCA



97 
 

de objetivos empresariales, además de que las empresas deben llegar a ser 

competitivas mejorando el aspecto de producción realizando el debido control y 

cambios que beneficien a esta parte de las empresas. 

Encuesta Operativos 

Tabla 47 Se elabora planes de mejora continua sistemas de producción 

Operativos 

SIEMPRE 21 

CASI SIEMPRE 51 

ALGUNAS VECES 88 

MUY POCAS VECES 31 

NUNCA 1 

 192 

       FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa 

       ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Gráfico 39 Se elabora planes de mejora continua sistemas de producción 

Operativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operativa   

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Análisis 

De los 192 operativos encuestados, 88 personas correspondientes al 46% indican que 

algunas veces se elaboran planes de mejora continua y mejoramiento de los sistemas 

de producción, 27% (51 personas) casi siempre, 16% (31 personas) muy pocas veces, 

11% (21 personas) siempre, 0% (1 persona) nunca. 

 

Interpretación 

Según el análisis se puede observar que la gran parte de operativos confirman que si 

se realiza o se elaboran planes de mejora continua y mejoramiento de los sistemas de 

producción, es parte del dia a dia ya que ayuda al mejoramiento continuo. En las 

empresas PyMES  textiles debería existir un total del cien por ciento indicando que 

realizan planes de mejora puesto que esto es parte fundamental  para el surgimiento 

de las empresas, cuando se pueda llegar a un porcentaje algo en esto se podrá decir 

que se ha llegado a trabajar en base a planes de mejoras y cumplimientos de 

objetivos. 

 

2.15 ¿Existe un control de las actividades que realiza usted en su lugar de 

trabajo? 

Encuesta Administrativos 

Tabla 48 Existe un control de actividades Administrativos 

SIEMPRE 35 

CASI SIEMPRE 21 

ALGUNAS VECES 15 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 1 

 72 

                 FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa   

                 ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 40 Existe un control de actividades Administrativos 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Administrativa   

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Análisis 

De los 72 administrativos encuestados, 35  personas correspondientes al 49% indican 

que siempre existe un control de las actividades que realiza en su lugar de trabajo, 

29% (21 personas) casi siempre, 21% (15 personas) algunas veces, 1% (1 persona) 

nunca. 
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Interpretación 

Según el análisis anterior la gran mayoría coincide con que existe un control de las 

actividades que realizan en su lugar de trabajo, el controlar las actividades de los 

trabajadores debe existir siempre en las empresas ya que este control es la manera de 

cuantificar el resultado de los departamentos de trabajo, así se lograra trabajar 

eficazmente no teniendo tiempos muertos y cumpliendo metas.  

Una manera de llevar un control en las empresas en por medio de entrega de 

informes diarios de las actividades que se han realizado durante el dia, ya que hay 

ciertas áreas en donde no se puede llevar el mismo control que se le harían a otros 

departamentos. 

 

Encuesta Operativos 

Tabla 49 Existe un control de actividades Operarios 

SIEMPRE 42 

CASI SIEMPRE 71 

ALGUNAS VECES 77 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 2 

 192 

             FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operaria 

             ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Gráfico 41 Existe un control de Actividades Operarios 

 

FUENTE: Encuesta elaborada a los Clientes internos – Área Operarios   

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

Análisis 

De los 192 operativos encuestados, 77 personas  correspondientes al 40% indican 

que algunas veces existe un control de las actividades que realizan en su trabajo, 37% 

(71 personas) casi siempre, 22% (42 personas) siempre, 1% (2 personas) nunca. 

Interpretación 

Según el análisis anterior se indica que los operativos de las empresas PyMES del 

sector textil existe cierta variación pero en fin si se realizan controles de sus 

actividades en su área de trabajo, aunque en este caso totas las empresas deberían 

optar por esta actividad, realizar diferentes formas en las que se controlen el trabajo 

de todos los trabajadores, más aun a los operarios puesto que en su labor no debe 

existir fallas ni pérdidas de tiempo peor aún la existencia de tiempo muerto, ya que la 

producción no se debe parar, hay veces que existe un control más exhaustivo en el 

área administrativa pero esto debe pasar en totas las áreas para que se lleve igual – 

igual un trabajo eficaz. 
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5.3 Validación teórica o practica de los resultados   

 

Para la validación de las hipótesis, existen dos tipos de hipótesis dentro de la 

investigación; la Hipótesis Nula (Ho) y la Hipótesis Alternativa (H1). 

 

Tema: “La Cultura Organizacional y el Impacto en la Innovación de las Pymes del 

sector textil de la Provincia de Tungurahua.” 

 

Hipótesis Nula (Ho) 

La cultura organizacional NO impactará en la innovación de las Pymes del sector 

textil de la Provincia de Tungurahua. 

 

Hipótesis Alternativa (H1) 

La cultura organizacional SI impactará en la innovación de las Pymes del sector 

textil de la Provincia de Tungurahua. 

 

Variables del tema de Investigación  

Variable Independiente 

Cultura Organizacional 

Variable Dependiente 

Innovación  
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5.4 Verificación Estadística  

 

Para dar una verificación a la hipótesis, se toma como referencia preguntas 

seleccionadas de las encuestas realizadas a los clientes internos de las PyMES del 

sector textil de la Provincia de Tungurahua 

Es así que dichas preguntas se han seleccionado tanto a la encuesta de 

administrativos así como de los operativos, a continuación se presenta las preguntas 

seleccionadas: 

 

Administrativos  

Pregunta 2.4 ¿Cree que existe un ambiente organizacional que propicie la  

participación real, el trabajo en equipo y el respeto por las personas? 

Pregunta 2.11 ¿En la empresa les preparan técnicamente para mejorar su 

productividad? 

Operativos 

Pregunta 2.3 ¿Considera usted que colabora y se compromete activamente  con el 

mejoramiento de la empresa, sus procesos, productos y servicios? 

Pregunta 2.8 ¿Con que frecuencia realizan cambios y variaciones en los diseños de 

las prendas de vestir? 
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5.4.1 Prueba estadística 

Cuando se realiza la prueba o verificación con chi-cuadrado, permite comparar la 

distribución observada de los datos con una distribución esperada. 

 

Formula: 

   ∑
      

 
 

 

 

 

En donde: 

    Chi Cuadrado 

∑   Sumatoria 

O = Observadas 

E = Esperadas 

 

5.4.2 Frecuencias observadas y frecuencias esperadas 

 

A continuación, se muestra la tabla en el cual se presentan los resultados de las 

preguntas seleccionadas de las encuestas para el cruce de variables, en donde se 

calcula las frecuencias observadas de las preguntas 2.8 y 2.11 relacionadas con la 

variable dependiente y las preguntas 2.3 y 2.4 relacionadas con las variables 

independientes 
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Pregunta 2.8 ¿Con que frecuencia realizan cambios y variaciones en los diseños de 

las prendas de vestir? 

 

ALTERNATIVAS  FRECUENCIA  

SIEMPRE 65 

CASI SIEMPRE 48 

ALGUNAS VECES 76 

MUY POCAS VECES 3 

NUNCA 0 

 192 

FUENTE: Encuesta Clientes Internos  

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Pregunta 2.11 ¿En la empresa les preparan técnicamente para mejorar su 

productividad? 

ALTERNATIVAS FRECUENCIA 

SIEMPRE 29 

CASI SIEMPRE 28 

ALGUNAS VECES 15 

MUY POCAS VECES 0 

NUNCA 0 

 72 

FUENTE: Encuesta Clientes Internos  

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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Pregunta 2.3 ¿Considera usted que colabora y se compromete activamente  con el 

mejoramiento de la empresa, sus procesos, productos y servicios? 

 

ALTERNATIVAS FRECUENCIA 

SIEMPRE 48 

LA MAYORIA DE LAS VECES 92 

ALGUNAS VECES SI 47 

ALGUNAS VECES NO 4 

NUNCA 1 

 192 

FUENTE: Encuesta Clientes Internos  

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

Pregunta 2.4 ¿Cree que existe un ambiente organizacional que propicie la  

participación real, el trabajo en equipo y el respeto por las personas? 

ALTERNATIVAS FRECUENCIA 

SIEMPRE 49 

LA MAYORIA DE LAS VECES 20 

ALGUNAS VECES SI 3 

ALGUNAS VECES NO 0 

NUNCA 0 

 72 

FUENTE: Encuesta Clientes Internos  

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B.
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5.4.3 Combinación de frecuencias  - Calculo de las frecuencias observadas 

Para el cálculo de las frecuencias observadas, se toma los valores de las preguntas anteriormente mencionadas. 

Tabla 50 Cálculo de Frecuencias Observadas 

VALORES REALES-observadas      

  

POBLACION -  

Usuarios Externos 

Área de Emergencia 

ALTERNATIVAS TOTAL 

Siempre La mayoría 

de las veces / 

Casi 

siempre 

Algunas veces 

si/ 

Algunas veces 

Algunas veces 

no/ 

Muy pocas 

veces 

Nunca 

VI: Cultura Organizacional - ADM (Preg-

2.4) 

49 20 3 0 0 72 

VI: Cultura Organizacional - OPER (Preg-

2.3) 

48 92 47 4 1 192 

VD: Innovación - ADM (Preg - 2.11) 29 28 15 0 0 72 

VD: Innovación - OPER (Preg - 2.08) 65 48 76 3 0 192 

TOTAL 191 188 141 7 1 528 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B.                                                                                                             FUENTE: Elaboración propia  
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Calculo de frecuencias esperadas 

Fórmula: 

   
                                                         

 
 

 

Tabla 51 Cálculo de Frecuencias Esperadas 

 

FRECUENCIA 

ESPERADA 
 

          

 

 

POBLACION -  

Usuarios Externos 

Área de Emergencia 

 

ALTERNATIVAS 

 

 

Siempre 

La 

mayoría 

de las 

veces / 

Casi 

siempre 

Algunas 

veces si/ 

Algunas 

veces 

Algunas 

veces 

no/ 

Muy 

pocas 

veces 

 

 

Nunca 

VI: Cultura Organizacional - 

ADM (Preg-2.4) 

26,05 25,64 19,23 0,95 0,14 

VI: Cultura Organizacional - 

OPER (Preg-2.3) 

69,45 68,36 51,27 2,55 0,36 

VD: Innovación - ADM (Preg - 

2.11) 

26,05 25,64 19,23 0,95 0,14 

VD: Innovación - OPER (Preg 

- 2.08) 

69,45 68,36 51,27 2,55 0,36 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

FUENTE: Elaboración propia  
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5.4.4 Grados de libertad (GL) 

 

Su cálculo se lo realiza de la siguiente manera, utilizando una multiplicación del 

número de filas menos uno por el número de columnas menos uno.   

Cálculo:  

GL: (Filas - 1) (Columnas – 1) 

GL: (f-1) (c-1) 

GL: (4-1) (5-1) 

GL: (3) (4) 

GL: 12 

H
2
t= 21, 0261 

 

 

5.4.5 Calculo de frecuencias 

Grado de significación: 0,05 

O= Frecuencias Observadas 

E= Frecuencias Esperadas 

O-E= Frecuencias Observadas menos frecuencias esperadas 

      = Frecuencias Observadas menos frecuencias esperadas elevadas al 

cuadrado. 

      

 
  = El resultado de las Frecuencias Observadas menos frecuencias esperadas 

elevadas al cuadrado dividido para las frecuencias esperadas. 
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5.4.6 Tabla de datos analizados de las frecuencias 

Tabla 52 Tabla de Datos analizados de las frecuencias 

 

 
 

 

O 

 

E 

 

0 – E 

 

(O - E)
2
 

 

(O - E)
2
 

E 

VI: Cultura Organizacional - ADM (Preg-

2.4)-Siempre 
49 26,0 23,0 526,91 20,23 

VI: Cultura Organizacional - ADM (Preg-

2.4)-La mayoria de las veces 
20 25,6 -5,6 31,77 1,24 

VI: Cultura Organizacional - ADM (Preg-

2.4)-Algunas veces si 
3 19,2 -16,2 263,32 13,70 

VI: Cultura Organizacional - ADM (Preg-

2.4)-Alguna veces no 
0 1,0 -1,0 0,91 0,95 

VI: Cultura Organizacional - ADM (Preg-

2.4)-Nunca 
0 0,1 -0,1 0,02 0,14 

VI: Cultura Organizacional - OPER 

(Preg-2.3) Siempre 
48 69,5 -21,5 460,30 6,63 

VI: Cultura Organizacional - OPER 

(Preg-2.3) La mayoria de las veces 
92 68,4 23,6 558,68 8,17 

VI: Cultura Organizacional - OPER 

(Preg-2.3) Algunas veces si 
47 51,3 -4,3 18,26 0,36 

VI: Cultura Organizacional - OPER 

(Preg-2.3) Algunas veces no 
4 2,5 1,5 2,12 0,83 

VI: Cultura Organizacional - OPER 

(Preg-2.3) Nunca 
1 0,4 0,6 0,40 1,11 

VD: Innovación - ADM (Preg - 2.11) 

Siempre 
29 26,0 3,0 8,73 0,34 

VD: Innovación - ADM (Preg - 2.11) Casi 

siempre 
28 25,6 2,4 5,59 0,22 

VD: Innovación - ADM (Preg - 2.11) 

Algunas veces 
15 19,2 -4,2 17,87 0,93 

VD: Innovación - ADM (Preg - 2.11) Muy 

pocas veces 
0 1,0 -1,0 0,91 0,95 

VD: Innovación - ADM (Preg - 2.11) 

Nunca 
0 0,1 -0,1 0,02 0,14 

VD: Innovación - OPER (Preg - 2.08) 

Siempre 
65 69,5 -4,5 19,84 0,29 

VD: Innovación - OPER (Preg - 2.08) La 

mayoria de las veces 
48 68,4 -20,4 414,68 6,07 

VD: Innovación - OPER (Preg - 2.08) 

Algunas veces si 
76 51,3 24,7 611,44 11,93 

VD: Innovación - OPER (Preg - 2.08) 

Alguna veces no 
3 2,5 0,5 0,21 0,08 

VD: Innovación - OPER (Preg - 2.08) 

Nunca 
0 0,4 -0,4 0,13 0,36 

        x
2
 = 74,65 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B.                   FUENTE: Elaboración propia  
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5.4.7 Grafico verificación de la Hipótesis  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FUENTE: Encuestas 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

 

 

Decisión 

Como 74,65 es mayor que 21,03 se rechaza H0 y se ACEPTA H1. La diferencia es 

estadísticamente significativa y que NO se debe al azar. Es decir, La cultura 

organizacional SI impactará en la innovación de las Pymes del sector textil de la 

Provincia de Tungurahua. 
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5.5  El modelo OCAI como herramienta para el mejoramiento de la Cultura 

Organizacional y la Innovación en las PyMES del sector textil de la 

Provincia de Tungurahua. 

 

 

5.5.1 Tema: 

El modelo OCAI como herramienta para el mejoramiento de la Cultura 

Organizacional y la Innovación en las PyMES del sector textil de la Provincia de 

Tungurahua: Caso Corporación Impactex Cía. Ltda. de la Ciudad de Ambato. 

 

5.5.2 Justificación 

 

El sector textil de la provincia de Tungurahua actualmente es el sector que más 

aporta en la economía de la provincia, el porcentaje más alto de empresas existentes 

en este sector son de las pequeñas y medianas empresas, es decir las PyMES. 

 

Por toda la importancia que este sector tiene a nivel provincial es necesario prestar 

atención a su estructura organizacional, para ser más concretos, es importante poner 

interés en cómo es su cultura organizacional, en cómo se manejan internamente en 

cuanto a este aspecto tan importante para una organización. 

 

Existen diferentes organizaciones a nivel mundial que han optado por la aplicación 

del modelo OCAI que les ha servido como herramienta para medir su tipo de cultura. 

Esto hace como referencia de que la herramienta propuesta es factible y de total 

confianza para realizarla en la Corporación Impactex Cia. Ltda. de la ciudad de 

Ambato , y si resulta en tener una buena acogida por que no aplicarla a nivel de todo 

el sector textil de la provincia de Tungurahua, esa es la idea, ese es el reto. 
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En el Ecuador existen diferentes organizaciones que han optado por la realización de 

esta herramienta, una de ellas fue el Distrito Metropolitano de Quito en el año 2015 

realizó un estudio en donde su muestra eran profesionales de las PyMES de la 

ciudad, con el fin de identificar la cultura dominante existente. 

 

Este tipo de resultados demuestran que existe una manera de identificar algún 

problema a nivel de cultura organizacional y que con un buen liderazgo se puede 

resolver y llegar a realizar los cambios que se requieran, para así poder llegar a 

mejorar el desempeño e innovación en las organizaciones.   

 

La mayoría de organizaciones no realizan ningún estudio minucioso ni se manejan en 

cuanto a resultados de una herramienta de medición, peor aún si en cuanto a PyMES 

se trata. Es por esto que este método de medición llamado OCAI aporta de maneja 

efectiva y ayuda a conocer que es lo que falta o en que es lo que está fallando en 

cuanto a su manera de liderar, de gerenciar, entre otras.  

 

Una vez realizado la medición se podrá realizar cambios a conveniencia de la 

organización lo que con lleva a innovar no solo en sus productos sino también es sus 

procesos, de manera interna y por ende se mostraran mejores resultados a nivel de 

sus ganancias.  
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5.5.3 Objetivos 

 

 

5.5.3.1 Objetivo General 

 

 Proponer el modelo OCAI como herramienta para el mejoramiento de la 

cultura organizacional en la Corporación Impactex Cía. . Ltda. de la ciudad 

de Ambato. 

 

5.5.3.2 Objetivos Específicos 

 

 Analizar el procedimiento que se necesita para la implementación del modelo 

OCAI como herramienta de medición de la cultura organizacional  

 

 Desarrollar la herramienta OCAI por medio de un cuestionario de seis 

secciones cada una con diferentes ítems que permitirá ver el tipo de cultura 

organizacional existente en la organización.  

 

 

 Realizar un plan de acción en donde se determine las actividades para el 

desarrollo e implementación del modelo OCAI en la gestión empresarial. 
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5.5.4 Antecedentes de la Corporación Impactex Cía. Ltda. de la ciudad de 

Ambato  

 

Impactex nace en la cuidad de Ambato en agosto del año 1999 su propietario  el 

señor Milton Altamirano y su esposa Martha Segura, inician sus actividades en el 

sector textil confeccionando y produciendo ropa interior para hombres como son 

calzoncillos y camisetas. Durante la trayectoria de los primeros años los productos 

fueron ganando aceptación con sus clientes lo cual género en incrementar la 

producción de los mismos,  es así se da inicio a diversificar  la línea de productos. 

 

La visión y emprendimiento del señor Altamirano marca la pauta para que la ropa 

interior tenga una identidad propia es así que con calidad en las materias primas 

diseños innovadores y a la moda generan más consumidores de ropa interior es asi 

que el mercado femenino y de niños también empieza a ser atendido con los 

productos. 

En la actualidad Impactex siendo fiel a su política de calidad, crea sus propias 

marcas con el valor agregado de satisfacer  las necesidades de  sus clientes a 

continuación se detalla las marcas de mayor éxito de la empresa. 

Marca Mao: ropa interior para hombres de algodón con sus líneas bóxer, 

calzoncillos, camisetas, dividís marca que actualmente lidera el mercado nacional y 

con miras de exportación a países como Perú y Colombia. 

Marca impacto: para el segmento masculino en poli algodón de precios medios 

económicos en líneas como bóxer calzoncillo tanga y dividí. 

Marca Leidy Jazmín: ropa interior para mujeres con estilos acordes a la moda 

prendas confortables con gran dedicación y calidad  

Marca Mao junior e impactito: para el segmento infantil de niños con coloridos  

diseños  y atractivos modelos  que son cada vez más aceptados para la sociedad 
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Marca Verito´s :ropa interior para niñas con toques de delicadeza y variedad de 

diseños que cuidan la ternura de la infancia. 

El futuro de Impactex para los siguientes años  es liderar el mercado nacional y 

ser exportador a los países de Sudamérica cumpliendo los estándares de calidad con 

diseños a la moda, siendo una empresa 100% ecuatoriana quedara oportunidad a 

mayores plazas de trabajo, generando recursos para el bienestar  y solides de la 

empresa. 

 

5.5.5 Filosofía 

 

5.5.5.1 Misión 

Somos una organización dedicada a la Innovación desarrollo y comercialización 

de marcas de moda con excelencia posicionándonos en los mercados  nacionales y 

extranjeros para generar rentabilidad, sostenibilidad y crecimiento empresarial para 

nuestros clientes internos y externos. 

 

5.5.5.2 Visión  

Ser un grupo empresarial líder en el mercado de moda con excelencia, 

responsabilidad social, empresarial y ambiental, internacionalizando nuestras marcas 

para crecer y consolidarnos, con nuestros consumidores neo tradicionales casuales. 

 

5.5.5.3 Política de Calidad 

Quienes integramos el GRUPO IMPACTEX estamos comprometidos a elaborar 

productos acorde a la moda innovando y diseñando prendas de calidad para cumplir 

las necesidades de nuestros clientes. 
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5.5.6 Antecedentes aplicación modelo OCAI  

 

Dentro de la investigación sobre la cultura organización y el impacto en la 

innovación de las PyMES  del sector textil de la provincia, se encuentra como caso 

de estudio la empresa Impactex Cía. Ltda. de la ciudad de Ambato, se ha escogido a 

esta organización para proponer la aplicación de la herramienta o modelo OCAI, que 

consiste en un cuestionario para medir el tipo de cultura organizacional dividido en 

seis secciones propuestos por Cameron & Quinn (1999). 

 

Se tomará como población al total de trabajadores de la organización, quienes 

serán los encargados de responder dicho cuestionario, que no solamente ayudarán a 

medir el tipo de cultura organizacional que la organización tiene sino además 

aportará con información para conocer en qué sentido está fallando la organización y 

de esta manera mejorarla. 

 

Al aplicar esta herramienta de medición se podrá llegar a tomar decisiones que 

ayuden a mejorar la efectividad en la organización, no solamente en esta 

organización sino e todas las PyMES del sector textil de la Provincia de Tungurahua 

que puedan optar por esta herramienta de medición de cultura organizacional. A 

parte de esto con los cambios generados a base de esta herramienta la innovación en 

las PyMES se podrán realizar más fácilmente en todos los aspectos de las 

organizaciones necesiten. 

 

5.5.7 Procedimiento para la aplicación de la herramienta OCAI  

 

Para la aplicación de esta herramienta se necesita conocer en qué manera va a 

ayudar a la organización, Cameron y Quinn (1999) comentan que esta herramienta o 

instrumento evaluará la cultura organizacional además de esto también aportara a que 
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los miembros de la organización identifiquen los posibles cambios que se puedan dar 

en un futuro. 

Con esta pequeña introducción se dará a conocer las instrucciones para la 

realización de la herramienta de medición OCAI. 

Esta herramienta de medición consta de seis secciones de preguntas, con cuatro 

alternativas de respuestas específicamente con letras. Estas son A, B, C, y  D. 

Cada letra representa a uno de los tipos de cultura organizacional existente. 

Es así que,  

Tabla 53 Tipos de Cultura Organizacional 

LETRA TIPOS DE 

CULTURA 

ATRIBUTOS 

A CLAN Relaciones de tipo tradicional, familiar. 

B ADHOCRACIA Toma de riesgos, innovación, búsqueda 

de oportunidades. 

C MERCADO Bajo trabajo en equipo, pensamiento de 

progreso participación de mercado. 

D JERARQUIZADA Jerarquías, seguimiento total de políticas 

y reglas. 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

FUENTE: Elaboración propia  
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Además de esto, se les asignará a cada letra o sección un tipo de color especifico par 

a que se nos facilite y para poder así reconocerlos. 

 

LETRA TIPO DE CULTURA COLOR ASIGNADO 

A CLAN ROJO 

B ADHOCRACIA ANARANJADO 

C MERCADO AMARILLO 

D JERARQUIZADA VERDE 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

FUENTE: Elaboración propia  

 

Para la asignación de los puntajes, todo se lo realiza sobre 100, dividido entre las 

respuestas que el encuestado realice, dándole así la puntuación más alta a la 

alternativa que se crea que la organización tenga en este momento y la más baja a la 

respuesta con la que carezca la empresa.  

 

Para el cálculo de resultados, se sumarán todos los valores de cada letra, es decir 

todos los valores de A , todos los valores de B, todos los valores de C y todos los 

valores de D, este valor se divide para seis, con la finalidad de obtener un promedio 

de cada una de ellas. 
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5.5.8 Cuestionario para la medición del tipo de Cultura Organizacional 

 

Tabla 54 Cuestionario de Medición OCAI 

1. CARACTERISTICAS DOMINANTES ACTUAL  

A La organización es un lugar muy personal. Es como una 

familia. A las personas les gusta compartir demasiado entre 

ellos 

 

B La organización es un lugar muy dinámico con características 

emprendedoras. Las personas no le temen a los riesgos. 

 

C La organización está bien orientada a los resultados. Su mayor 

preocupación es hacer el trabajo bien hecho. Las personas 

compiten entre sí. 

 

D La organización es muy estructurada y controlada. 

Generalmente las personas actúan dependiendo a los procesos 

establecidos. 

 

 TOTAL  100 

 

2. LIDERES DE LA ORGANIZACIÓN ACTUAL  

A El liderazgo de la organización es usado generalmente como un 

instrumento para guiar, ayudar, enseñar a todos los miembros de 

la organización. 
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B El liderazgo de la organización es utilizado generalmente para 

apoyo a la innovación, el emprendimiento y la toma de nuevos 

retos y riesgos. 

 

C El liderazgo de la organización es utilizado para la aseguración 

de resultados. 

 

D El liderazgo de la organización es utilizado generalmente para 

organizar, dirigir y coordinar la eficiencia. 

 

 TOTAL  100 

 

3. ESTILO GERENCIAL  ACTUAL  

A El estilo de cómo se manejan en cuanto al Recurso Humano se 

caracteriza por el trabajo en equipo, la participación y el 

consenso  

 

B El estilo de cómo se manejan en cuanto al Recurso Humano se 

caracteriza por la libertad y el individualismo. 

 

C El estilo de cómo se manejan en cuanto al Recurso Humano se 

caracteriza por la exigencia y una competencia alta. 

 

D El estilo de cómo se manejan en cuanto al Recurso Humano se 

caracteriza por brindar seguridad y estabilidad en los puestos de 

trabajo. 

 

 TOTAL  100 
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4. UNION DE LA ORGANIZACIÓN  ACTUAL  

A Lo que mantiene unida a la organización es la confianza y sobre 

todo la lealtad. 

 

B Lo que mantiene unida a la organización es el deseo de innovar y 

desarrollar cosas nuevas. 

 

C Lo que mantiene unida a la organización es el cumplimiento de 

metas y objetivos. El éxito y el tener ganancias son temas muy 

comunes. 

 

D Lo que mantiene unida a la organización son las reglas y políticas 

establecidas. Que la organización este en marcha es lo 

importante. 

 

 TOTAL  100 

 

5. ÉNFASIS ESTRATÉGICO  ACTUAL  

A La organización enfatiza el desarrollo humano. La apertura y la 

confianza es alta junto con la participación. 

 

B La organización enfatiza en la adquisición de nuevos recursos y 

desafíos. La búsqueda de oportunidades y el probar nuevas 

cosas son valoradas. 

 

C La organización enfatiza el hacer acciones competitivas y ganar 

espacio en los mercados. 

 

D La organización enfatiza es la permanencia y estabilidad. La 

eficiencia, el control y la realización correcta del trabajo son 

importantes. 

 

 TOTAL  100 
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6. CRITERIO DE ÉXITO  ACTUAL  

A La organización define el éxito sobre la base del desarrollo de 

los recursos humanos, el trabajo en equipo, las relaciones 

personales y el reconocimiento de las personas. 

 

B La organización define el éxito sobre la base de contar con un 

producto único o el más nuevo. Se debe ser libre en productos e 

innovación  

 

C La organización define el éxito sobre la participación de 

mercado y el desplazamiento de la competencia. El liderazgo de 

mercado es la clave. 

 

D La organización define el éxito sobre la base de la eficiencia en 

el cumplimiento de sus tareas. 

 

 TOTAL  100 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 

FUENTE: Elaboración propia  
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5.5.9 Plan de Acción para la realización de la herramienta OCAI  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 1 2 3 4

1. Realizar el plan de 

acción  detallado con 

todas sus actividades a 

realizar.

Investigador $ 10,00 
Información, 

Computador
Plan de acción

2.Presentar el plan de 

acción a los directivos de 

la organización para su 

aprobación

Investigador $ 10,00 
Computador, 

Hojas

Aprobación del Plan de 

Acción

3. Presentación ante los 

miembros de la 

organización

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 0,00

Hojas, 

Marcadores, 

Infocus, 

Computador

4. Dar a conocer a los 

miembros de la 

organización sobre que se 

trata la herramienta 

OCAI y cual es el 

objetivo principal para su 

implementación 

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 30,00

Hojas, 

Marcadores, 

Infocus, 

Computador, 

Información

5. Responder a 

interrogantes por parte de 

los miembros de la 

organización

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 0,00

Hojas, 

Marcadores, 

Infocus, 

Computador

Interrogantes y dudas 

resueltas

3. Realizar las encuestas de la 

herramienta de medición 

OCAI a los clientes internos 

de la organización

Cuestionarios 

entendibles para ser 

resueltos sin ningun 

inconveniente

6. Dar las 

correspondientes 

indicaciones generales 

sobre como realizar la 

encuesta

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 50,00 Hojas, Esféros Encuestas Realizadas

7. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

CLAN 

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

CLAN

8. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

ADHOCRACIA

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

ADHOCRACIA

9. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

MERCADO 

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

MERCADO

10. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

JERARQUIZADA

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

JERARQUIZADA

ESTRATEGIA

4. Mostrar los resultados 

provenientes del cuestionario 

sobre la herramienta de 

medición OCAI 

Tabular las encuestas en 

programas estadisticos 

de excelente ejecución, 

para asi mostrar 

resultados certeros y 

valederos

PRESUPUESTO RECURSOS INDICADORES

2. Socializar sobre la 

herramienta de medición 

OCAI a los miembros de la 

organización

Reunión en la sala de 

juntas con los miembros 

de la organización, 

fotografías

Mostrar casos de otras 

organizaciones que han 

aplicado la herramienta 

OCAI y que han 

serrvido para un mejor 

funcionamiento en su 

cultura organizacional e 

innovación

ACTIVIDADES RESPONSABLE MARZO ABRIL

TIEMPO

1. Obtener la aprobación de 

parte de la organización del 

plan de accion detallado 

Desarrollar un plan de 

acción detallado y 

completo para que sea 

aprobado por los 

directivos, asi se podrá 

poner en marcha la 

herramienta de medición 

OCAI.

OBJETIVOS

Tabla 55 Plan de Acción 
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1 2 3 4 1 2 3 4

1. Realizar el plan de 

acción  detallado con 

todas sus actividades a 

realizar.

Investigador $ 10,00 
Información, 

Computador
Plan de acción

2.Presentar el plan de 

acción a los directivos de 

la organización para su 

aprobación

Investigador $ 10,00 
Computador, 

Hojas

Aprobación del Plan de 

Acción

3. Presentación ante los 

miembros de la 

organización

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 0,00

Hojas, 

Marcadores, 

Infocus, 

Computador

4. Dar a conocer a los 

miembros de la 

organización sobre que se 

trata la herramienta 

OCAI y cual es el 

objetivo principal para su 

implementación 

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 30,00

Hojas, 

Marcadores, 

Infocus, 

Computador, 

Información

5. Responder a 

interrogantes por parte de 

los miembros de la 

organización

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 0,00

Hojas, 

Marcadores, 

Infocus, 

Computador

Interrogantes y dudas 

resueltas

3. Realizar las encuestas de la 

herramienta de medición 

OCAI a los clientes internos 

de la organización

Cuestionarios 

entendibles para ser 

resueltos sin ningun 

inconveniente

6. Dar las 

correspondientes 

indicaciones generales 

sobre como realizar la 

encuesta

Investigador, 

Departamento RR 

HH

$ 50,00 Hojas, Esféros Encuestas Realizadas

7. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

CLAN 

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

CLAN

8. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

ADHOCRACIA

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

ADHOCRACIA

9. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

MERCADO 

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

MERCADO

10. Indicar si en la 

organización prima el tipo 

de cultura organizacional  

JERARQUIZADA

Investigador $ 10,00 

Información, 

computador, 

Programa 

estadistico

Gráfico estadístico de 

puntuaciones promedio 

para el tipo de cultura 

JERARQUIZADA

ESTRATEGIA

4. Mostrar los resultados 

provenientes del cuestionario 

sobre la herramienta de 

medición OCAI 

Tabular las encuestas en 

programas estadisticos 

de excelente ejecución, 

para asi mostrar 

resultados certeros y 

valederos

PRESUPUESTO RECURSOS INDICADORES

2. Socializar sobre la 

herramienta de medición 

OCAI a los miembros de la 

organización

Reunión en la sala de 

juntas con los miembros 

de la organización, 

fotografías

Mostrar casos de otras 

organizaciones que han 

aplicado la herramienta 

OCAI y que han 

serrvido para un mejor 

funcionamiento en su 

cultura organizacional e 

innovación

ACTIVIDADES RESPONSABLE MARZO ABRIL

TIEMPO

1. Obtener la aprobación de 

parte de la organización del 

plan de accion detallado 

Desarrollar un plan de 

acción detallado y 

completo para que sea 

aprobado por los 

directivos, asi se podrá 

poner en marcha la 

herramienta de medición 

OCAI.

OBJETIVOS

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

FUENTE: OCAI Organizational Culture Assessment Instrument 

ELABORADO POR: Evelyn Cevallos B. 
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6. CONCLUSIONES.  

 

Después de realizar la respectiva investigación se ha concluido que: 

 Fuentes de investigación como textos, revistas científicas, repositorios de 

instituciones educativas superiores, fundamentan el alcance de la cultura 

organizacional y el impacto que esta disciplina causa en la innovación 

empresarial, considerando que se hace énfasis en una de las etapas del 

proceso administrativo que es la dirección y que en esta se enfoca la dirección 

de las PyMES  a través del liderazgo, canalizando las habilidades y destrezas 

mínimas que deben tener los directivos para una gestión eficiente de la 

empresa que conlleven al mejoramiento continuo de sus procesos e 

innovación de sus procesos. 

 

 Mediante una investigación de campo realizado en las distintas PyMES del 

sector textil de la Provincia de Tungurahua se ha concluido que el tipo de 

cultura organizacional que predomina es la de tipo jerarquizada, este tipo de 

cultura se lleva a cabo en base a procedimientos, es decir las personas o 

empleados realizan lo que los procedimientos dicen, se trabaja en base a 

metas u objetivos, se basan en mantener la calidad de sus materia primas, 

existe un control de actividades y sobre todo su liderazgo es de tipo 

coordinador, sus líderes se preocupan por mantener un ambiente bueno de 

trabajo. Se debe recalcar que en todas las organizaciones existen todos los 

tipos de culturas, sin embargo siempre existirá una cultura que predomine, 

siendo así en este sector la jerarquizada, según encuestas realizadas se llega a 

esta conclusión. 

 

 

 Partiendo del fundamento teórico de lo que es el método OCAI , permite el 

diagnóstico de aspectos importantes de la cultura organizacional aportando a 

las empresas PyMES del sector textil de la Provincia de Tungurahua un gran 

paso para el arranque de estrategias de cambio y mejoramiento, ayudando así 
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a los líderes o a los altos funcionarios a un reconocimiento de que tipo de 

cultura dominante existe en su organización, además de ello esta herramienta 

de evaluación por medio de seis ítems permitirá medir: características 

dominantes, tipo de liderazgo en la organización, la gestión de los empleados, 

cohesión empresarial u organizacional, énfasis en las estrategias y los 

criterios de éxito.  

Realizado esta evaluación dentro de las empresas PyMES del sector textil se 

podrá implementar los cambios necesarios y empezar con la innovación a 

nivel total y global dentro de las organizaciones. 

 

 

7. RECOMENDACIONES. 

 

 La cultura organizacional tiene un gran impacto en la moral, la productividad 

y la satisfacción de los trabajadores de una compañía, por lo cual, en 

momentos de crisis, en los que la cultura organizacional se ha visto afectada 

por los despidos y el empeoramiento de las condiciones de los empleados, lo 

que debe hacerse es, precisamente, fortalecer la cultura para mejorar el 

rendimiento y enfrentar mejor la crisis 

 

 

 Aportar con esta investigación del estudio de la cultura organizacional 

realizada a las empresas PyMES del sector textil de la Provincia de 

Tungurahua a las diferentes revistas indexadas, agendas de productividad y 

competitividad de la Provincia, así como también para el levantamiento de 

información acerca de este sector, pienso que son esta investigación realizada 

no solo teóricamente si no también  con un trabajo de campo, se puede 

aportar de alguna manera a objetivos del surgimiento de este sector en la 

Provincia de Tungurahua. 
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 Si bien el estudio ha logrado resultados fundamentales, hay que considerar 

que el mismo está basado en una muestra y bajo la percepción de los 

empleados, por lo que es necesario seguir explorando, con otros estudios, los 

resultados encontrados en esta investigación. Futuras líneas de investigación 

pueden verificar los hallazgos considerando diferentes tamaños de empresa, 

diferentes muestras y/o nuevas variables de control que puedan eliminar 

cualquier posible sesgo 

 Realizar socializaciones en las empresas PyMES del sector textil de la 

Provincia de Tungurahua sobre lo que es cultura organizacional, que forme 

parte fundamental de sus objetivos y de su gestión administrativa el llevar un 

buen ambiente en  la empresa en el cual las personas puedan desenvolverse 

de manera eficaz y eficiente en sus tareas.   
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ANEXOS 

ANEXO 1: ENCUESTA OPERATIVOS 
UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

CARRERA DE ORGANIZACIÓN DE EMPRESAS 

Esta encuesta está dirigida para los clientes internos de las empresas del sector textil de la Provincia de 

Tungurahua 

Objetivo: Investigar de qué manera la cultura organizacional impacta en la innovación de las Pymes del sector 

textil de la Provincia de Tungurahua. 

Instrucciones: 

1. Lea detenidamente cada una de las preguntas expuestas a continuación. 

2. Marque únicamente con una “X” la respuesta que usted considere correcta. 

3. No existe respuesta buena ni mala pero se sugiere que responda con total sinceridad. 

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar el objetivo del proyecto con fines académicos 

1. Información General  

2.9 Edad 

18-25 

26-33 

34-41 

42-49 

50 o más  

 

2.10 Lugar de residencia 

Urbana 

Rural 

 

2.11 Tiempo de trabajo en la Pymes 

0-5 años 

6-10 años 

11-15 años 

15 o más años 

 

2.12 Genero 

Masculino 

Femenino 

 

2.13 Área de trabajo 

Administrativo 

Operativo 

 

2. Información Específica  

        2.1 ¿Qué nivel de conocimiento tiene usted  

sobre la misión, visión y valores corporativos de 

la empresa? 

Alto 

Medio Alto  

Medio bajo 

Bajo 

Ninguno 

 

2.2 ¿La empresa toma en cuenta sus 

opiniones o sugerencias para la toma 

de decisiones? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

 

2.3 ¿Considera usted que colabora y se 

compromete activamente con el 

mejoramiento de la empresa, sus 

procesos, productos y servicios? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca  

 

2.4 ¿Cree usted que existe un ambiente 

organizacional que propicie la 

participación real, el trabajo en equipo 

y el respeto por las personas? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca 
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2.5 ¿Considera usted que las 

condiciones y características del 

ambiente físico afectan el 

comportamiento de su trabajo? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

2.6 ¿Cree usted necesario la 

actualización de objetivos 

empresariales así como también en la 

estructura organizativa? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

 

2.7 ¿Le parece que la materia prima 

con la que trabajan se encuentra 

siempre en buenas condiciones y es 

apta para la fabricación de las prendas 

de vestir? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca  

 

2.8 ¿Con que frecuencia realizan 

cambios y variaciones en los diseños de 

las prendas de vestir? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

 

2.9 ¿Cree usted que debe existir 

mantenimiento en las máquinas y 

equipos con los que trabaja? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

 

2.10 ¿Considera usted  necesario que se 

deba invertir en maquinaria y equipo e 

insumos? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca  

 

2.11 ¿En la empresa les preparan 

técnicamente para mejorar su 

productividad? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

 

2.12 ¿Existe una capacitación y 

entrenamiento constante? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

 

 

2.13 ¿En qué área piensa usted que 

sería más necesario capacitar? 

Diseño 

Corte y Confección 

Armado 

Estampado y acabado 

 

 

2.14 ¿Se elabora planes de mejora 

continua y mejoramiento de los 

sistemas de producción? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

 

2.15 ¿Existe un control de las 

actividades que realiza usted en su 

lugar de trabajo? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 
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ANEXO 2: ENCUESTA ADMINISTRATIVOS  
UNIVERSIDAD TÉCNICA DE AMBATO 

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 

CARRERA DE ORGANIZACIÓN DE EMPRESAS 

Esta encuesta está dirigida para los clientes internos de las empresas del sector textil de la Provincia de Tungurahua 

Objetivo: Investigar de qué manera la cultura organizacional impacta en la innovación de las Pymes del sector textil de la 

Provincia de Tungurahua. 

Instrucciones: 

1. Lea detenidamente cada una de las preguntas expuestas a continuación. 

2. Marque únicamente con una “X” la respuesta que usted considere correcta. 

        3. No existe respuesta buena ni mala pero se sugiere que responda con total sinceridad. 

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar el objetivo del proyecto con fines académicos 

1. Información General  

1.1 Edad 

18-25 

26-33 

34-41 

42-49 

50 o más  

 

1.2 Lugar de residencia 

Urbana 

Rural 

 

1.3 Tiempo de trabajo en la Pymes 

0-5 años 

6-10 años 

11-15 años 

15 o más años 

 

1.4 Genero 

Masculino 

Femenino 

1.5 Área de trabajo 

Administrativo 

Operativo 

2. Información Específica  

        2.1 ¿Qué nivel de conocimiento tiene usted  

sobre la misión, visión y valores corporativos de 

la empresa? 

Alto 

Medio Alto  

Medio bajo 

Bajo 

Ninguno 

Porque?……………………………………………

……………………………………………………

…… 

2.2 ¿La empresa toma en cuenta sus 

opiniones o sugerencias para la toma 

de decisiones? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

Porque?……………………………………………

……………………………………………………

…… 

2.3 ¿Considera usted que colabora y se 

compromete activamente con el 

mejoramiento de la empresa, sus 

procesos, productos y servicios? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca  

Porque? 

2.4 ¿Cree usted que existe un ambiente 

organizacional que propicie la 

participación real, el trabajo en equipo 

y el respeto por las personas? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca 
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               2.5 ¿Considera usted que las 

condiciones    y características del ambiente 

físico afectan el comportamiento de su trabajo? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

Porque?…………………………………

…………………………………………

………………………… 

2.6 ¿Cree usted necesario la 

actualización de objetivos 

empresariales así como también en la 

estructura organizativa? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

2.7 ¿Le parece que la materia prima 

con la que trabajan se encuentra 

siempre en buenas condiciones y es 

apta para la fabricación de las prendas 

de vestir? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca 

Porque?…………………………………

…………………………………………

………………………… 

2.8 ¿Con que frecuencia realizan 

cambios y variaciones en los diseños de 

las prendas de vestir? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

Porque?…………………………………

…………………………………………

………………………… 

2.9 ¿Cree usted que debe existir 

mantenimiento en las máquinas y 

equipos con los que trabaja? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

Porque?…………………………………

…………………………………………

………………………… 

 

GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 

2.10 ¿Considera usted  necesario que se 

deba invertir en maquinaria y equipo e 

insumos? 

Siempre 

La mayoría de las veces 

Algunas veces si 

Algunas veces no 

Nunca  

2.11 ¿En la empresa les preparan 

técnicamente para mejorar su 

productividad? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

Porque?…………………………………

…………………………………………

…… 

2.12 ¿Existe una capacitación y 

entrenamiento constante? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

Porque?…………………………………

…………………………………………

…… 

2.13 ¿En qué área piensa usted que 

sería más necesario capacitar? 

Diseño 

Corte y Confección 

Armado 

Estampado y acabado 

Porque?…………………………………

…………………………………… 

2.14 ¿Se elabora planes de mejora 

continua y mejoramiento de los 

sistemas de producción? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 

Porque?…………………………………

…………………………………………

…… 

2.15 ¿Existe un control de las 

actividades que realiza usted en su 

lugar de trabajo? 

Siempre 

Casi siempre 

Algunas veces 

Muy pocas veces 

Nunca 
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ANEXO 3: TABLA DISTRIBUCIÓN CHI- CUADRADO   
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ANEXO 4: FOTOGRAFIAS  
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