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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar como el estilo de
liderazgo incide en las estrategias de medicion de logros del sector textil del canton
Ambato, para lo cual se empleé un enfoque mixto, con un alcance descriptivo y
correlacional de corte transversal, evaluando el estilo de liderazgo que perciben
directivos y colaboradores por medio del cuestionario CELID Ay S, y a la medicion
de logros determinado por los cuestionarios CLP-SP de clima laboral y Lista de
Verificacion de Objetivos, en donde el liderazgo transformacional en su forma A
predomina en las 3 empresas, y en su forma S el liderazgo transformacional predomina
en la empresa Camaleon y Pasteur, mientras que en la empresas Pasteur es notorio el
liderazgo Laaisez Faire. El clima laboral de las empresas Camaledn y Enmanuel es
percibido como muy favorable, mientras que en la empresa Pasteur como favorable.
Finalmente, se comprobd la hipotesis: EI grupo de variables incluidas que refleja el
estilo de liderazgo resultan no ser significativas en las estrategias de medicion de
logros, donde a través de un analisis de regresién el valor p obtenido para cualquiera
de los casos es inferior a uno, guardando correlacion unicamente el estilo de liderazgo
transaccional con el clima laboral. Se acepta la hipdtesis nula, es decir, el grupo de
variables de estilos de liderazgo no inciden en las estrategias de medicion de logros,
analizando asi que la propuesta debe ser la descripcién de procedimientos para el
disefio y la construccion de indicadores para medicion de logros en empresas
familiares.

Descriptores: ESTILOS DE LIDERAZGO, MEDICION DE LOGROS, CELID AY
S, SECTOR TEXTIL, EMPRESAS FAMILIARES.
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EXECUTE SUMMARY

The general objective of the present investigation was to determine how the style of
leadership affects the strategies of measurement of achievements of the textile sector
in Ambato city, for which a mixed approach was used, with a descriptive and
correlational cross-sectional scope, evaluating the leadership style that managers and
collaborators perceive through the CELID A and S questionnaire, and the measurement
of achievements determined by the CLP-SP questionnaires for the work climate and
the Objective Verification Checklist, where the transformational leadership in its A
form predominates in the 3 companies, and in its S form the transformational leadership
predominates in the company Camaledn and Pasteur, while in the Pasteur companies
the leadership Laaisez Faire is notorious. The work climate of the companies Camaleon
and Enmanuel is perceived as very favorable, while in the company Pasteur as
favorable. Finally, the hypothesis was verified: The group of variables included that
reflects the leadership style are not significant in the achievement measurement
strategies, where through a regression analysis the p-value obtained for any of the cases
is less than one, keeping correlation only the style of transactional leadership with the
work climate. The null hypothesis is accepted, that is, the group of variables of
leadership styles does not affect the strategies for measuring achievement, analyzing
that the proposal should be the description of procedures for the design and
construction of indicators to measure achievements in family enterprises.

Descriptors: LEADERSHIP STYLE, MEASUREMENT OF ACHIEVEMENTS,
CELID A AND CELID S, TEXTILE SECTOR, FAMILY BUSINESS.
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INTRODUCCION

La presente investigacion se desarrollo en tres empresas del sector textil del canton
Ambato, con el fin de analizar la relacién entre las estrategias de medicion de logros y
los estilos de liderazgo en las empresas familiares del sector textil de la ciudad. Para lo

estipulado se estructuraron los siguientes capitulos:

Capitulo I: Se describe el tema de estudio, se plantea el problema detallando sus
particularidades, se procede a contextualizar el mismo a nivel macro, meso y micro,
asimismo, se establece un analisis critico en el que se determina las causas y efectos,
se formuld el problema en forma global, la justificacion y finalmente se plantearon los

objetivos.

Capitulo 11: Incluye el “Marco Teodrico”, que lo conforman los antecedentes
investigativos, fundamentacién legal, fundamentacion teorica-cientifica, categorias

fundamentales, planteamiento de hipoétesis y sefialamiento de variables.

Capitulo Ill: Comprende la “Metodologia”, en la que se describe el enfoque,
modalidad basica de la investigacion, nivel o tipo de investigacion, poblacién y
muestra, operacionalizacién de las variables, técnicas e instrumentos, recoleccion de la

informacion, procesamiento de la informacion.

Capitulo 1V: Describe el anélisis e interpretacién de resultados obtenidos con la

aplicacion de los instrumentos disefiados.

Capitulo V: Detalla las conclusiones y recomendaciones a las cuales se ha llegado una

vez finalizado la investigacion.

Capitulo VI: “La propuesta”, misma que se fundamenté en la creacion de un Manual
para el disefio y la construccién de indicadores para medicién de logros en empresas

familiares.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1. Tema

Estrategias de medicion de logros en la empresa familiar y su estilo de liderazgo en el

mercado textil del canton Ambato.

1.2. Planteamiento del Problema

1.2.1. Contextualizacion

Macro

En Ecuador, el sector textil y de la confeccion constituye una de las principales
actividades que genera gran cantidad ingresos econdémicos a través de la fabricacion de
prendas de vestir de todo tipo, dado que las personas, buscan siempre estar a la moda
y lucir prendas que realcen su figura, les brinden comodidad y sobre todo distincion
(Llerena, 2017).

Por otro lado, actualmente son muchas mas las exigencias que dia a dia la innovacion
en prendas de vestir demanda, por lo que paulatinamente las empresas inmiscuidas en
este ambito han visto la necesidad de crear diferentes productos que se adapten a las

necesidades de los clientes y al del sector textil en general. La creciente competencia



cada vez se hace mas fuerte, por ello, para lograr un nicho de mercado y lograr
posicionamiento resulta de vital importancia entrar a competir con un producto de

calidad con valor agregado tanto en diferenciacion e innovacion (Llerena, 2017).

De acuerdo a la informacion recabada en la Asociacion de Industrias Textiles del
Ecuador (AITE) (2018), el pais durante el afio 2016 ha exportado un total de
32.588.830 toneladas por tipo de productos que representd un ingreso total de
110.382.003 (FOB M$). Bajo estas caracteristicas, a continuacion, en la Tabla N° 1, se
establecen las cifras de los diferentes tipos de productos, las toneladas exportadas y el
valor FOB M$.

Tabla N° 1 Exportaciones afio 2016 por tipo de producto

TIPO DE PRODUCTO TON FOB M$ Porcentajes (%0)
Tejido plano 8.711.991| $ 35.658.012,00 32,30%
Producto Especial 1.396.704| $ 3.957.334,00 3,59%
Hilado 903.127| $ 4.670.383,00 4,23%
Prenda de punto 855.360( $ 13.793.304,00 12,50%
Materia prima 392.098| $ 173.776,00 0,16%
Prenda, exc. de punto 3451801 $ 5.083.243,00 4,61%
Tejido de punto 296.645| $ 1.914.767,00 1,73%
Ropa de hogar 172.656| $  1.335.898,00 1,21%
Prenderia, trapos 162.945| $ 105.577,00 0,10%
Alfombras, tapices 5467 $ 172.848,00 0,16%
Otros usos 19.346.657| $ 43.516.861,00 39,42%
Total general 32.588.830( $ 110.382.003,00 100,00%

Fuente: Adaptado de la pagina de la AITE (2018)
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
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Grafico N° 1 Exportaciones de bienes textiles por tipo de producto

Fuente: Tabla N° 1
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Ademas, segun la pagina de la AITE (2018) los principales destinos para la exportacion

de los productos textiles elaborados dentro del pais se describen continuacion dentro

de la Tabla N° 2:

Tabla N° 2 Exportaciones 2016 por bloques econémicos

Bloques de paises de destino TON FOB M$ Porcentaje (%)
Comunidad Andina 7.822.985| $ 31.803.283,00 48%
Mercosur 2.815.135| $ 12.507.281,00 19%
Chile 1.215.824| $ 8.244.026,00 12%
Estados Unidos 404.808 | $ 5.358.289,00 8%
Resto NAFTA 392.046 | $ 3.479.479,00 5%
CAFTA-DR 234.305| $ 1.519.515,00 2%
Panama 135.393 | $ 864.464,00 1%
Unién Europea 116.792 | $ 2.030.838,00 3%
Otros 100.645| $ 970.189,00 1%
Resto de Asia 4.067| $ 87.125,00 0%
China 171 $ 654,00 0%
Total general 13.242.171| $ 66.865.143,00 100%

Fuente: Adaptado de la pagina de la AITE (2018)

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
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Grafico N° 2 Exportaciones de bienes textiles por bloque econémico
Fuente: Tabla N° 2
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Bajo estas caracteristicas y de acuerdo a la informacién mostrada en la Tabla N° 2, la
Comunidad Andina representa el principal destino para los productos textiles
elaborados en Ecuador dado que en el afio 2016 se registré un total de 7.822.985
toneladas que represento un ingreso total para el pais de 31.803.283 FOB M$. Ademas,
dentro del pais se registran tres grandes grupos de actividades que componen el sector
textil, segin los datos arrojados por el Censo Nacional Econémico 2010 estos pueden

ser divididos en: Manufactura, Servicios y Comercio.

En relacion a la primera actividad (Manufactura) se registra dentro del pais un total de
11.006 establecimientos o empresas, de las cuales el 74,2% se centra exclusivamente
en la fabricacién de prendas de vestir, excepto prendas de piel; el 8,2% se centra

exclusivamente en la fabricacion de articulos confeccionados de materiales textiles; el



8,2% se centra en la fabricacion de calzado y finalmente, el 9,5% restante corresponde

a otras actividades de la rama manufactura (Infoeconomia, 2014).

Por otro lado, las actividades de Servicios cuentan con un total de 4.054 locales, en los
cuales el 56% corresponden exclusivamente a la reparacion de calzado y articulos de
cuero, mientras que el 44% restante corresponde y se dedica al lavado y limpieza de

productos textiles y de piel (Infoeconomia, 2014).

Finalmente, en las actividades de comercio se registra un total de 31.983
establecimientos econdémicos de los cuales el 80% corresponde exclusivamente a la
venta al por menor en comercios especializados de prendas de vestir, calzado y
articulos de cuero; el 13% corresponde a la venta al por menor en puestos de venta y
mercado de textiles, prendas de vestir y calzado; y el 7% corresponde a otras

actividades comerciales similares (Infoeconomia, 2014).

Tabla N° 3 Grupo de actividades del sector textil

Sector Textil N° de establecimientos [ % de participacion
Servicios 31983 68%
Manufactura 11006 23%
Comercio 4054 9%
Total 47043 100%

Fuente: Adaptado de Infoeconomia (2014)
Elaborado por: Cordova, S. (2018)

En cuanto se refiere al personal ocupado en las actividades relacionadas con el sector
textil, segun Infoeconomia (2014) registra un total de 115.937 personas empleadas; de
las cuales se dividen en 47.722 hombres y 68.215 mujeres. También se puede agregar
que los establecimientos de Manufactura emplean alrededor de 46.562 personas entre
mujeres y hombres, mientras que los establecimientos de comercio emplean alrededor
de 62.352 personas. Finalmente, en los establecimientos de servicios el personal

contratado asciende a 7.023 personas.
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Tabla N° 4 Grupo de actividades del sector textil (personas empleadas)

4054

Comercio

© % de participacion

Sector Textil

Mano de obra utilizada

% de participacion

Comercio 62.352 54%
Manufactura 46.562 40%
Servicios 7.023 6%
Total 115.937 100%

Fuente: Adaptado de Infoeconomia (2014)
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
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La actividad textil del pais se da en diferentes zonas, sin embargo, donde se registra
mayor volumen de produccion recaen en las provincias de Pichincha, Guayas,
Imbabura, Azuay y Tungurahua, mientras que en provincias como Cotopaxi,
Chimborazo, Manabi y El Oro la produccion es menor pero igual de importante para la

economia y nuevas fuentes de empleo dentro del pais.

Meso

La produccion manufacturera - industrial de Tungurahua constituye la méas desarrollada
de la zona central del pais. Se puede asegurar que a lo largo de la historia se ha
ejecutado un proceso continuo de especializacion gradual de las diferentes
manufacturas existentes dentro de la provincia, cabe mencionar que todo esto se genera
a partir del desarrollo artesanal que experimentan este tipo de organizaciones que a

través de diferentes generaciones ha desarrollado tanto el capital humano especializado



como los activos productivos necesarios para este tipo de produccion (Ministerio de
Cordinacion de la Produccion, Empleo y Competitividad, 2012).

Segun la ultima Agenta de Transformacion Productiva de Tungurahua, para Barrera
(2018), la produccion bruta industrial de Manufacturas de Tungurahua, es de 208,4
millones de ddlares, correspondiente a un consumo de materias primas de 134,9
millones de doblares, impuestos pagados de 19,7 millones de dolares, generacion de
empleo, 55.486 personas ocupadas, y sueldos y salarios pagados de 20,4 millones de
dolares,

La industria de la confeccion ya sea a pequefia y mediana escala que se ha concentrado
en Tungurahua, representa otro sector muy desarrollado facturando el 96% de la region,
de acuerdo al ultimo dato de la encuesta de Manufactura del afio 2014. Bajo estas
caracteristicas y tomando en consideracion lo establecido por el Ministerio de
Coordinacion de la Produccién, Empleo y Competitividad (Ministerio de Cordinacion

de la Produccién, Empleo y Competitividad, 2012)

La tercera principal actividad manufacturera de la provincia, corresponde la
rama textil, especificamente “fabricacion de prendas de vestir para hombres,
mujeres, nifios 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 generacion de empleo, 448 personas ocupadas, la cuarta en sueldos y salarios
pagados, 1 millon de ddlares, la quinta en generacion de impuestos, 1,3 millones
de ddlares, la sexta industria de la provincia en produccion bruta para la venta,
9,8 millones de dolares, y la octava en consumo de materias primas, 5,3
millones de ddlares (p.48).

El “cluster textil y de las confecciones” en la provincia se encuentra estructurado por
las empresas, proveedores de insumo, proveedores de servicios que en conjunto forman

el sector.

También se considera que la industria de la confeccion es abastecida tanto por la

importacion de tejidos obtenidos de la produccidn nacional como también de textiles



importados, accesorios indispensables requeridos dentro de la industria como hilos de
coser, cierres, botoneria, herrajeria, que en un elevado porcentaje son el resultado de
diferentes importaciones, sin embargo, también hay que destacar que existen firmas

locales que se alcanzan a abastecer dentro de ciertos limites de calidad y surtido.

Tungurahua por su ubicacion cuenta con la facilidad para acoger gran cantidad de
pequefios, medianos y grandes negocios, donde se estructura una amplia red
empresarial, misma que dinamiza la economia de esta zona mediante la elaboracién y
comercializacion tanto de productos y/o servicios. A partir de ello, segun la base de
datos del Servicio de Rentas Internas (2018) Tungurahua en cuanto a empresas

dedicadas a la fabricacion de prendas de vestir registra la siguiente informacion:

Tabla N° 5 Numero de empresas dedicadas a la fabricacion de prendas de vestir

Tungurahua
i Actividad econémica
Cantones N° de Empresas | Porcentaje registrada en el SRI

Ambato 1.111 56,86%
Pelileo 728 37,26%
Pillaro 35 1,79%
Tisaleo 31 1,59%
Cevallos 16 0,82% | Fabricacion de prendas
Quero 19 0,97% de vestir
Patate 8 0,41%
Barios 4 0,20%
Mocha 2 0,10%
Total Tungurahua 1.954 100,00%

Fuente: Adaptado de la Base de Datos del Servicio de Rentas Interna (SRI) (2017)
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
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Fuente: Adaptado de la Base de Datos del Servicio de Rentas Interna (SRI) (2017)
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Micro

Se podra definir a la empresa con estructura familiar a aquella que se encuentra
influenciada en su administracién y gerencia por el grupo familiar o por lazos
familiares (Omafa Guerrero, Bricefio Barrios, Guerrero, y Barrios, 2013), en muchos
de los casos al escuchar hablar de empresas familiares lo primero que se viene a la
mente son pequefias unidades econémicas, con tecnologia obsoleta, escasos recursos

financieros e incipientes recursos administrativos.

En la actualidad la mayoria de empresas a nivel familiar por el mismo hecho de trabajar
con personas de confianza como es la familia no se deben descuidar del funcionamiento
y la proyeccion de la empresa, es por ello que resulta importante para mejorar el
funcionamiento de este tipo de empresas implementar un sistema de medicion de metas

tanto a nivel empresarial como a nivel individual.
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La idea de una empresa familiar se centra en la expectativa de que la empresa continle
de generacion en generacion, sin embargo, esta situacion no siempre sucede dado la
falta de liderazgo por parte de la administracién acompafiada de la falta de compromiso
de sus trabajadores. Esto generalmente sucede en gran medida por el enfoque de la
empresa y la ausencia de estrategias de medicion de logros que permita evaluar el
desempefio de cada uno de los integrantes de la organizacion para un manejo adecuado

de la empresa (Téapies, 2013).

En Ecuador dentro de la clasificacion general de empresas se destaca la siguiente
informacion: en relacion a las empresas grandes, el 77% son empresas familiares,
mientras que, en empresas pequefias y medianas, el porcentaje se incrementa dado que
el 95% de empresas tienen una estructura familiar generando asi el 51% del PIB
nacional. Por otro lado, existen datos interesantes con respecto a empresas familiares
en donde a pesar de influir enormemente en la economia son muy vulnerables a las
condiciones del mercado y problemas familiares, siendo esta Ultima una de las
principales causas dado que la continuidad de generacion en generacion se ve afectada,
segun estudios realizados revelan que Unicamente el 30% de este tipo de empresas
Ilegan a una segunda generacion, mientras que el 15% llega hasta la tercera generacion
(Santamaria y Pico, 2015).

Dentro del sector textil, del total de empresas identificadas Unicamente 267 empresas
poseen las caracteristicas de empresas familiares, ademas constituyen una fuente de
empleo para 3 miembros de la familia y al menos dos personas externas. Bajo estas
caracteristicas se determina que la vida de las empresas familiares se encuentra
directamente vinculada al bienestar familiar por lo que el 96% de estas empresas tienen
en el mercado méas de dos afios y el 4% restante llega a superar los treinta y tres afios
dentro del mercado. Resulta importante también destacar dentro de este tipo de
empresas identificadas el estilo de direccion y el tipo de liderazgo que aplica el

propietario de la organizacion familiar (Santamaria y Pico, 2015).

12



Una vez que se ha identificado el nimero total de empresas del sector textil enmarcadas
dentro del tipo familiar para fines del estudio Unicamente se tomaran en consideracién
a cuatro empresas. Cabe mencionar que no se trabajara con la totalidad de empresas
familiares debido a la complejidad en la extraccion de informacion y datos referentes
al estudio. A continuacion, dentro de la Tabla No. 6 se detalla de forma general los
colaboradores que conforman las empresas textiles Camaledn, Confecciones Enmanuel

y Textiles Pasteur.

Tabla N° 6 Detalle de empresas para el estudio

Departamentos No. de empleados
Administrativo 5
Operativo 50
Total 55

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Es importante destacar que en su gran mayoria estas empresas se encuentran
localizadas en el cantdn Ambato, especificamente en la ciudad de Ambato por lo que

resulta factible levantar la informacidn dentro de estas empresas.
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1.2.2. Analisis critico

Dentro del presente estudio se ha determinado como problema central la ausencia de
un sistema de medicion de logros dentro de las empresas familiares del sector textil,
situacion que causa grandes dificultades y que surge por una serie de factores que a

continuacion se describen:

Una de las causas para que aparezca la problematica constituye la ausencia de politicas
empresariales que ayuden a las empresas en su gestion dado que al no existir un sistema
gue mida los logros de cada uno de los trabajadores, estos se sienten cbmodos en cada
uno de los puestos; es decir, como tienen seguro su puesto su rendimiento se limita a
cumplir con lo basico es por ello que en ciertas ocasiones por el rendimiento mismo de
los trabajadores se registran retrasos en cuanto a la entrega del producto final (Mertens,
2013).

Por otro lado, al no existir funciones delimitadas, existen ciertas actividades que no son
desarrolladas por los trabajadores, presentando inconvenientes en cuanto a la
planificacion de cada una de las organizaciones inmiscuidas en el estudio lo que genera
pérdidas de recursos, por ejemplo, el factor econémico ya que la planificacion como
tal representa una actividad genérica que tiende a la asignacién y distribucion de

recursos, en procura de alcanzar un objetivo determinado (Terrazas Pastor, 2011).

Finalmente, el desconocimiento de la realidad empresarial hace que la gestion
administrativa que desarrollan los encargados de las diferentes empresas se lo haga de
forma empirica, es decir, guiados Unicamente en la percepcion y en la experiencia que
han logrado adquirir durante los afios que llevan en el mercado. Bajo estas
circunstancias existe un deficiente liderazgo por parte del area administrativa lo que
conlleva a un estancamiento empresarial dado que el estilo mas cercano al liderazgo
positivo es el liderazgo transformador, establecido como el estilo que motiva y surte

efectos positivos sobre los seguidores (Omar, 2011).
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1.2.3. Prognosis

Si no se implementa dentro de las empresas involucradas un sistema de medicion de
logros y metas a corto plazo el problema continuara dado que las diferentes empresas
veran como el rendimiento de los trabajadores no se alineard con los objetivos
organizacionales de cada una de las empresas. Es decir, cuando las empresas actlian en
los mercados que dicho sea de paso actualmente son altamente competitivos, se debe
tener en cuenta que su funcionamiento estd directamente ligado a factores internos
(direccion administrativa, desempefio del personal) y factores externos (entorno),
mismos que en determinado momento se cohesionan para el logro de un objetivo
organizacional: por ejemplo, la maximizacion de beneficios para los propietarios que

han invertido sus recursos.

Por otro lado, resulta necesario determinar el estilo de liderazgo que se aplica dentro
de cada una de las empresas pues el liderazgo dentro de las organizaciones juega un
papel sumamente importante dado que permite saber la forma en que las personas que
ocupan los altos mandos (nivel administrativo) se desenvuelven en su entorno y como
éstos ayudan en el accionar de sus colaboradores para el cumplimiento de metas y
objetivos (Vargas, 2015). Bajo estas caracteristicas, el manejo de un inadecuado
liderazgo dificultaria en gran medida la consecucion de los objetivos establecidos, a
parte podria darse también una mala gerencia, es decir, desmotivacion y por ende mal
desempefio laboral de los trabajadores generando asi un desequilibrio dentro de la

empresa y llevar a la misma en un supuesto no consentido al declive total.

1.2.4. Formulacion del problema

1.2.5. Interrogantes

¢Las estrategias de medicion de logros en la empresa familiar incide en el estilo de

liderazgo en el mercado textil del canton Ambato?
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¢De qué manera las estrategias de medicion de logros inciden en las empresas

familiares del sector textil en la ciudad de Ambato?

1.2.6. Delimitacion del objeto de investigacion

Campo: Administracion de empresas familiares

Area: Empresas familiares

Aspecto: Medicion de logros y estilo de liderazgo

Delimitacion espacial: La presente investigacion se desarrollara dentro del sector

textil, especificamente en las siguientes empresas:

Tabla N° 7 Detalle de empresas para el estudio

NUmero Empresas
1 Camaléon
2 Confecciones Enmanuel
3 Textiles Pasteur

Elaborado por: Coérdova, S. (2018)

Delimitacion temporal: el presente estudio se efectuara durante el primer semestre del
afo 2017.

1.3. Justificacion

La presente investigacion es importante partiendo de la premisa de que “no se puede
mejorar aquello que previamente no se ha medido”, es decir resulta necesario en las
diferentes empresas emplear un sistema de medicion con el objetivo de identificar
cuellos de botella en los diferentes procedimientos y mejorar su gestion dentro de las

diferentes actividades que ejecuta.

Por otro lado, el tema de los estilos de liderazgos resulta sumamente importante dentro

de la gestion de las empresas dado que el liderazgo constituye la capacidad del
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individuo, en este caso del gerente o propietario de las empresas familiares de influir
en el grupo (trabajadores) para el logro o la consecucion de la vision o las metas

previamente establecidas.

Es factible, dado que se cuenta con la aprobacion de las empresas textiles (Textiles
Camaleon, Confecciones Enmanuel, Textiles Pasteur) por lo que pondréan a disposicion
de la investigadora toda la informacion necesaria con la finalidad de obtener un

producto final que ayude a las empresas a mejorar su gestion dentro del mercado textil.

Los beneficiarios directos con la ejecucion de la investigacion resultaran las empresas
familiares involucradas dentro del estudio dado que se proporcionara un sistema que
ayude a medir los logros tanto del personal administrativo como del personal operativo

de cada una de las empresas.

1.4. Objetivos

1.4.1. General

Analizar la relacion entre las estrategias de medicidn de logros y los estilos de liderazgo

en las empresas familiares del sector textil de la ciudad de Ambato.

1.4.2. Especificos

e Medir los logros obtenidos de las diferentes dimensiones organizacionales que
conforman las empresas familiares del sector textil del canton Ambato.

o Identificar los estilos de liderazgo que se ejercen en las empresas familiares del
sector textil del canton Ambato.

e Proponer una alternativa de solucion al problema detectado
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CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes Investigativos

Después de realizar una revision exhaustiva sobre trabajos de investigacion que
guarden relacion con el tema actual, se presenta a continuacién los siguientes

antecedentes.

Ramos (2017), detalla en su trabajo titulado “Sistema de Control de Gestion para la
Gerencia de Desarrollo Empresarial de una Empresa de Servicios de Agua y

Saneamiento”, las siguientes conclusiones:

1. Se ha desarrollado el Sistema de Control de Gestion para la Gerencia de
Desarrollo Empresarial de una Empresa de Servicios de Agua y Saneamiento
el cual contribuye a la mejora del proceso de toma de decisiones de los
colaboradores, con la perspectiva de medir para controlar, controlar para
gestionar y gestionar para mejorar, expresados en el enfoque para un control
de Gestion Integrado.

2. Se ha expuesto las caracteristicas de la situacion problematica del proceso de
toma de decisiones a nivel de la Gerencia de Desarrollo Empresarial de una
Empresa de Servicios de Agua y Saneamiento, permitiendo obtener una
concepcion clara y objetiva de la realidad problematica del objeto de estudio

(item 111.3.1. Analisis de aspectos generales).
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3. Se han determinado los factores criticos que influyen en el proceso de toma de
decisiones de los colaboradores de la Gerencia de Desarrollo Empresarial de
una Empresa de Servicios de Agua y Saneamiento, los cuales deben ser
atendidos adecuadamente para la mejora de la gestion, y que se especifican en

el Enfoque para un Control de Gestion Integrado.

4. Se ha disefiado el Modelo Conceptual del Sistema de Control de Gestién para
la Gerencia de Desarrollo Empresarial de una Empresa de Servicios de Agua
y Saneamiento, sobre la base de las necesidades y expectativas de los grupos
de interés; el marco estratégico, normativo y legal del sector y de la
organizacion; los procesos claves para el control de gestion; y, los procesos de
soporte estratégico.

5. Se ha desarrollado una herramienta de gestion que guie las actividades de
programacion, formulacion, monitoreo, seguimiento y evaluacion del Plan
Operativo de la Gerencia de Desarrollo Empresarial de una Empresa de
Servicios de Agua y Saneamiento.

Hurtado (2017), en su trabajo titulado “EL LIDERAZGO EMPRESARIAL Y SU
IMPACTO EN LA CONTINUIDAD DE LA EMPRESA FAMILIAR EN EL
SECTOR DE CURTIEMBRE DE LA CIUDAD DE AMBATO.”, detalla las siguientes

conclusiones:

1. Se determind que el fundador es decir el lider de las empresas familiares no
toma importancia a la planificacion del continuismo de la empresa familiar lo
que incide en una adecuada sucesion y asi se evite la desercion del mercado en
su sector.

2. Se ha encontrado que los fundadores no cambian de mentalidad y no aceptan el
cambio oportuno dentro de su empresa es por e€so que en la mayoria de los

empresarios no aceptan nuevos proyectos que en muchos de los casos son
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innovadores y que permitan el crecimiento de la empresa familiar y el encuentro

de nuevas oportunidades en el mercado.

3. Dentro de toda empresa ya sea familiar o no el cumplimiento de los objetivos
es indispensable para lograr una eficiencia operacional cuyo cumplimiento sera

ideal para mantener satisfechos a los clientes externos de la empresa.

4. Se concluye que las empresas familiares en estudio no aplican modelos,
estrategias o técnicas que ayuden a profesionalizar a la empresa y a través de
ellos llevar un liderazgo empresarial adecuado y no manejarlo empiricamente

como se lo ha venido haciendo.

5. Losempresarios del sector no manejan un modelo que permita lograr incentivar
a los empleados a través de recompensas y reconocimientos de eficiencia y con

ello se lograria el cumplimiento de los pedidos a tiempo.

Vinueza (2016), en su trabajo investigativo concluye:

1. Al realizar el diagnéstico al personal de salud en el area de Trabajo Social del
hospital IESS Ambato se observé que los tres tipos comunicacion
organizacional existentes en el departamento se dan de manera oportuna. Esto
se debe a que es un equipo de trabajo de siete personas lo que permite que la
comunicacion entre el personal sea coherente y oportuno al momento de
solucionar problemas. Cabe mencionar, que a pesar de ser un departamento
pequefio dentro del Hospital existe gran demanda de trabajo debido a que es el
lugar donde se gestiona pedidos de examenes Yy transferencias a unidades de
convenio para pacientes hospitalizados y pacientes de consulta externa.

2. Se observé que tanto el jefe del Departamento posee caracteristicas de
liderazgo democratico ya que permite que el personal de apoyo sea una ayuda
en la busqueda de soluciones con el fin de brindar una atencion de calidad a los

afiliados.
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3. Por otro lado, es importante recalcar que existe una atmoésfera laboral adecuada
donde existe apertura para generar ideas por parte de los empleados hacia el
jefe y entre compafieros existen buenas relaciones interpersonales que permiten
que el equipo de trabajo funcione adecuadamente.

4. Con la socializacion se logré que cada persona manifieste sus preocupaciones,
emociones y manera de pensar de lo que sucede en el departamento con el fin
de que el resto del grupo conozca su opinion. Esto permitié que los miembros
del departamento mejoren sus relaciones interpersonales y asi crear un
ambiente de trabajo adecuado.

5. No se ejecuto el proceso de coaching debido a que al realizar las encuestas y
procesar los datos, los andlisis estadisticos realizados muestran que no hay

correlacion entre la implementacion de coaching y liderazgo.

2.3 Fundamentacion filosofica

La presente investigacion empleard un paradigma critico — propositivo al
considerar que el problema objeto de estudio convive con un estado de evolucién
constante. El presente paradigma esta caracterizado por el surgimiento del mismo que

sobrepasa a la visién tradicionalista.
2.2 Fundamentacion legal

LEY DE LA ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA

PRIMERA PARTE DE LAS FORMAS DE ORGANIZACION DE LA
ECONOMIA POPULAR Y SOLIDARIA

TITULO PRIMERO
NORMAS GENERALES

CAPITULO PRIMERO
MARCO CONCEPTUAL Y CLASIFICACION

Art.- 2.- Son formas de organizacion econdémica sujetas a la presente ley las siguientes:

22



Las organizaciones econdmicas populares, tales como, los emprendimientos
unipersonales, familiares, barriales, comunales, las micro unidades productivas, los

trabajadores a domicilio, los comerciantes minoristas, los talleres y pequefios
negocios, que integran la economia popular y serdn promovidas fomentando el

asociativismo, la solidaridad y el acceso a programas de inclusion.

Las organizaciones econdmicas constituidas por comunidades fundadas en relaciones
familiares, identidades étnicas, culturales o territoriales, urbanas o rurales, dedicadas
a la produccion de bienes o servicios, orientados a satisfacer sus necesidades de
consumo y reproducir las condiciones de su entorno proximo, tales como, los
comedores populares, las organizaciones de turismo Av. Orellana E3-62 y 9 de
Octubre T: 02 2544-011 / 2505883 / 2908614 / 2901459 Quito Ecuador comunitario,
las comunidades campesinas, los bancos comunales, las cajas de ahorro, las cajas
solidarias, entre otras, que constituyen el Sector Comunitario; Las organizaciones
econdémicas constituidas por agricultores, artesanos o prestadores de servicios de
idéntica 0 complementaria naturaleza, que se asocian libremente para fusionar sus
recursos y capacidades, con el fin de producir, abastecerse o comercializar en comdn,
distribuyendo equitativamente los beneficios obtenidos entre sus miembros, tales
como las microempresas asociativas, asociaciones de produccion de bienes o de
servicios, asociaciones de consumidores, entre otras, que constituyen el Sector

Asociativo;

Las organizaciones cooperativas de todas las clases y actividades econémicas, que

constituyen el sector cooperativista.

Los organismos de integracion que agrupan las formas de organizacion econdémica

detalladas en el presente articulo.

Las fundaciones y corporaciones civiles que tengan como objeto social principal, la
promocion, asesoramiento, capacitacion, asistencia técnica o financiera de las
organizaciones economicas populares y de los sectores comunitario, asociativo y

cooperativista.
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2.3 Categorias fundamentales

Gestion del
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Humano

Administracion

Planeacion
estratégica

Desarrollo
Organizacional

Control
estratégico

Gestién del
Cambio

Estrategia de
Medicion de
Logros

Variable Independiente ﬁ Variable Dependiente

Grafico N° 7 Categorias fundamentales
Fuente: Investigacion bibliografica
Elaborado por: Cérdova, S. (2017)
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Constelacion de ideas Variable Independiente
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Operativo Informacion
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Grafico N° 8 Constelacién de ideas variable independiente
Fuente: Investigacion bibliografica
Elaborado por: Cérdova, S. (2017)
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Constelacion de ideas Variable dependiente

Democratico
Laissez-faire
@
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liderazgo

Poder
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Autoritario o
autdcrata

Personal

Grafico N° 9 Constelacion de ideas variable dependiente
Fuente: Investigacion bibliografica
Elaborado por: Cérdova, S. (2017)
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2.4 Variable Independiente Medicion de Logros

Administracién

La administracion posee como funciones fundamentales al planeamiento, la
organizacion, la direccion y control. La cohesion y la coherencia de ambas partes
crea una administracion eficiente, econdmica y efectiva de los recursos que se
utilizan para la consecucion de las metas y objetivos trazados (Dextre y Del Pozo,
2013).

Del mismo modo, para Albarracin et al. (2017), la Administracién se encarga de:

conocer el funcionamiento de la empresa tanto interna como externa para la
toma decisiones empresariales. Es la ciencia la técnica y el arte de hacer las
cosas a través de la gente a partir de las funciones de planeacion,
organizacion, direccion, control y principios administrativos, los cuales

buscan el aprovechamiento de los recursos de la organizacion (p. 43).

Muchas de las ocasiones, se enlaza el concepto de administracion al de gestion,
debido al protagonismo que ha tomado en el léxico de las empresas, negocios y la
academia. Mencionar gestidbn es poseer un extenso entendimiento de la
administracion, dado que la gestion como tal compone la Gltima parte donde se

ejecutan las actividades de una organizacion (Dextre y Del Pozo, 2013).

Plan estratégico

Para Ortiz y Cap0 (2015) el plan estratégico se trata de un instrumento que cuenta
con un orden concreto, y ademas de tratarse de un documento cuantitativo, necesita
resefias precisas de indole econémico o temporal con la finalidad de planificar todas
y cada una de las acciones que se deben desarrollar. Sin lugar a duda, en
consecuencia, habra un estudio puntual y minucioso del contexto de la organizacién
y el medio en el que se encuentra, contribuyendo informacion necesaria para los
dirigentes en el momento que se requiere hacer elecciones importantes. A la vez,
esto tiene puntos negativos, éste por ser un proceso minucioso y exacto, puede dar

como resultado un plan demasiado extenso, de dificil comprension y poco
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explicativo. También se puede encontrar un lenguaje demasiado técnico y
especializado que dificulte la interpretacion y comprension del mismo, ademas

complejo para poder transmitir los resultados.

Un plan estratégico es prevenirse a futuras posibilidades que representen un riesgo
para la organizacion mediante el establecimiento de posibles acciones a seguir en
caso de que esto suceda, el estudio del entorno es importante para poder minimizar
los posibles peligros. Ademas, esto se realiza para la utilizacion 6ptima de recursos
y el establecimiento oportuno de pasos a seguir para alcanzar las metas de la

empresa con menos posibilidades de fracaso (Pincay, Silva 'y Ledn, 2016).

Plan operativo anual

Se denomina Plan Operativo Anual (POA) al propdsito que la organizacion plantea
con el fin de orientar la ejecucién y la obtencion de los objetivos estratégicos de la

institucion (Mufioz, Palma y Zambrano, 2017).

Segun Alcala (2018) el POA se trata de un programa estructurado compuesto por
acciones a ejecutar en un corto plazo, escogidas desde un Plan Estratégico
previamente fijado, y que se encuentra orientado a lograr las metas de relevancia de
la organizacion, con la finalidad de encaminar su vision de futuro en el plazo de no

mas de un afio.

Por lo general, el POA intenta orientar la “dindmica de los procesos” y los recursos
disponibles, transformando los objetivos organizacionales en premisas claras y
conmensurables a corto plazo, es decir: regir “el cambio anual” en direccion de la
vision que posee la direccion, transferir las metas principales, interconectando la
gestién cotidiana con el estrategia, establecer recursos en base al costo-beneficio,
coordinas esfuerzos de los equipos con los lideres, suprimir la improvisacion,
transferir confianza en la gestion, optimizar resultados ain con limitacion de
recursos (Alcala, 2018).
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Medicion y control de logros

Todas las caracteristicas que involucren el desempefio de una organizacion deben
ser monitoreadas y evaluadas en su tres principales niveles jerarquicos: estratégico,

administrativo y operativo (Dextre y Del Pozo, 2013).

La implementacion e instauracion de un sistema de control y verificacion de logros
y objetivos demanda delimitar la estructura de las responsabilidades y compromisos
con la organizacién, asi como emplear procesos competentes que liberen acciones
correctivas cuando sea necesario, y de igual forma disefiar un método de
informacion que permita visualizar los objetivos a alcanzar y los resultados
conseguidos. Tanto el disefio como la gestion del sistema conforman los

ingredientes que explican el fracaso o el éxito de la organizacion (Jarrin, 2016).

Gestion del Control

El control estratégico es el complemento perfecto de la planeacion estratégica,
porque monitorea al nivel de cumplimiento de las estrategias, misiones y objetivos
estratégicos; la reforma de las oportunidades y amenazas del ambiente; la
competencia; la eficiencia. El control administrativo por su parte se efectda en
departamentos vinculados con marketing, produccion, recursos humanos, finanzas.
En su caso particular, el control operativo esta enfocado en los movimientos y el
consumo de los recursos en cualquier departamento, nivel, o grupo de la

organizacion (Dextre y Del Pozo, 2013).

Toma de decisiones

La toma de decisiones se refiere a poder ver la organizacion de una forma integral,
y a la vez como pequefias partes que se relacionan entre si reciprocamente, tienen
como fin cumplir sus objetivos y se rigen a una meta que esta sobre éste, como es
la Mision, poniendo la mira en el futuro, es decir el modo de cumplir la vision,
teniendo en cuenta el empleo minimo de recursos y éstos son usados de acuerdo a

las prioridades previamente definidas en la estrategia global de la empresa, y en
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concordancia con los lineamientos definidos desde la gerencia. No es necesario
definir el tipo de empresa, puede ser una que preste un servicio o genere productos,
puede ser privada o publica, que desee 0 no obtener ganancias, la misma debe
hacerle frente a la mejora de técnicas basadas en medidas coherentes de
organizacion y la optimizacion de bienes requeridos. Estas técnicas, las realizan los
colaboradores de la organizacion en los distintos niveles que se encuentren, pero
acorde a las habilidades que poseen y han desarrollado en su lugar de trabajo
(Tamayo, Del Rio, y Garcia, 2014).

Componentes de la gestion del control

Los principales mecanismos que instaura la gerencia o direccién de la organizacion

para instaurar y ejercer el control, son (Dextre y Del Pozo, 2013):

Criterios o estandares de control: hace referencia a los estandares que se
basan en los rendimientos establecidos en los planes institucionales que fijan
metas, objetivos y consecuentes actividades. Un estandar es el nivel de
resultado esperado con relacién a una meta u objetivo esperado, que se
recoge a través de la informacion que permite evaluar el desempefio para la
toma de decisiones. Entre otros, existen estandares de calidad, produccion,
rendimiento, volumenes de ventas, indicadores de rentabilidad, etcétera. Los
criterios y estandares de control forman parte de los instrumentos de gestion;
es decir, deben estar comprendidos en los manuales y directivas que se dan
para el proceso de las actividades, concordantes con la asignacion de

funciones y los niveles de autoridad y responsabilidad.

Informacién sobre las actividades: sefiala el rumbo seguido por las
actividades y como ha servido en la consecucion de los objetivos y su nivel
de rendimiento. La informacién de comportamiento y resultados alcanzados
permite conocer el empleo eficiente de los recursos, la efectividad del
rendimiento y la economia de las operaciones. La informacion es producto

de actividades de control efectuadas por el nivel superior responsable de los
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procesos, operaciones y de las metas a conseguir. Este proceso se

complementa con la accion de seguimiento o0 monitoreo del control.

Medicion del desempefio: consiste en el proceso a través del cual la
informacion sobre el desempefio se compara con los criterios o estandares
establecidos. El resultado de la medicion puede indicar que el desempefio
real es igual, inferior o superior al esperado. El resultado de la medicion
debe ser evaluado para identificar las razones justas de éxito, déficit o
superavit. Ello expone el fin de tomar las acciones apropiadas de ajustes y
correcciones segun las circunstancias, y dar inicio al proceso de
retroalimentacion para las decisiones de reformulacion o determinacion de
nuevos planes y nuevos objetivos, asi como los nuevos estandares de

rendimiento aplicables.

Riesgo de la medicion de logros

Incidentes o condiciones tanto internas como externas pueden afectar
negativamente los objetivos y planes trazados por la organizacion. Las entidades
establecen sus objetivos a nivel estratégico y son las bases para las actividades que
se traducen en operaciones, informes de resultados y cumplimiento de tareas. A
continuacién, se exponen los pardmetros que se deben considerar (Dextre y Del
Pozo 2013):

Factores de riesgo: la gestion debe identificar los potenciales factores de
riesgo que afectan los planes estratégicos y logro de objetivos. Estos
elementos constituyen eventos provenientes de factores externos —como
mercado, regulaciones gubernamentales, avance tecnoldgico, demandas
sociales— y de factores internos —como los sistemas adoptados, la
estructura 'y cultura organizacional, los procesos operativos Yy
administrativos, entre otros—. Estos eventos pueden generar impactos
positivos 0 negativos que la gestion debe estar preparada para enfrentar.
Asimismo, esta debera tomar las decisiones apropiadas que aseguren el
progreso de los negocios, identificando los factores de riesgo que puedan
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afectar las estrategias seguidas para el logro de objetivos. La identificacion
y el estudio de los factores de riesgo son determinantes en el disefio de una
estructura de control que permita atender apropiadamente los riesgos

inherentes del negocio.

Valoracion del riesgo: este consiste en evaluar el posible efecto que puedan
producir los potenciales eventos en la consecucion de los objetivos. Segdn
COSO-ERM Framework PWC, “se debe valorar su impacto y probabilidad
utilizando metodologias cualitativas, cuantitativas o una combinacion de
ellas. Los eventos negativos se analizan en forma inherente y en forma
residual”. Hablar de riesgos es hablar de los controles que la administracion
establece para prevenir, mitigar y corregir las desviaciones o
incumplimientos en la ejecucién de actividades. El analisis de riesgo
inherente, riesgo residual y riesgo objetivo —que recomienda el COSO-
ERM— esta en relacion directa con el ejercicio de la funcién de los
controles en vigor y sirve de medida de la potencialidad del riesgo. La
definicion que alcanzan es riesgo inherente (es aquel sin los efectos
mitigadores del control), riesgo residual (es el riesgo remanente después que
todos los controles han sido implementados) y riesgo objetivo (es el riesgo
que la administracion desea después de controles y acciones futuras). Esta
reciprocidad de riesgo-control es inherente a la naturaleza de toda entidad y
negocio que solo con una buena gestion del control puede manejar los

riesgos.

Clasificacion de riesgo: de acuerdo al enfoque de Dextre y Del Pozo (2013,
p. 76):

se produce el riesgo cuando hay probabilidad de que algo negativo
suceda o que algo positivo no suceda, la ventaja de una empresa es
que conozca claramente los riesgos oportunamente y tenga la
capacidad para afrontarlos. EI Riesgo es un concepto que bien
podriamos llamar vital, por su vinculo con todo lo que hacemos, casi
podriamos decir que no hay actividad de la vida, de los negocios o

de cualquier asunto que nos ocurra, que no incluya la palabra riesgo
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En ese orden, vincula el origen de los riesgos proponiendo la siguiente

clasificacion (Dextre y Del Pozo, 2013):

Riesgos estratégicos y del negocio, (1) Riesgo politico o
macroecondémico o soberano (inflacion, narcotrafico, terrorismo,
recesion, impuestos); (2) Riesgo de imagen: fusiones,
restructuraciones, manejo del cambio); (3) Riesgo de operacion
(proveedores, produccion, maquinarias, calidad); (4) Riesgo
regulatorio (impuestos, aranceles, restricciones, control de precios);
(5) Riesgos de liquidez (financiaciones, exceso de activos
improductivos, stock exagerado, inversiones inoficiosas con

disponibilidad a largo plazo, etcétera)

Riesgos financieros, (1) Riesgos de interes (volatilidad de las tasas
de interés); (2) Riesgos cambiarios y de convertibilidad
(devaluaciones o revaluaciones de la moneda nacional frente al

dolar, otras monedas y con el euro).

Riesgos generales o de apoyo, (1) Riesgos de organizacion
(estructura poco clara, ausencia de planificacion, carencia o fallas en
el sistema, mal clima laboral, malos canales de comunicacion);
(2)Riesgo de informacion (tecnoldgico, integridad, informacion,
comunicacion y disponibilidad de informacién); (3) Riesgo de
operaciones ilicitas (lavado de activos, fraudes y delitos financieros);
(4) Seguridades fisicas y humanas (contratacion de personas sin
investigacion suficiente, problemas graves personales, plan de

contingencias inadecuado).
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Modelos de medicién de logros
Modelo COSO

El Modelo COSO (The Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway
Commission) ha determinado al control, bajo el término de control interno, como:
“Un proceso, ejecutado por el consejo de directores, la administracion y otro
personal de una entidad, disefiado para proporcionar seguridad razonable con miras

a la consecucion de objetivos™ (Dextre y Del Pozo, 2013).

El modelo COSO, difundido ampliamente en nuestro continente y de aplicacion
recomendada en los Estados Unidos de Norteamérica, lo que hace es ratificar la
esencia de la funcion de control. Asimismo, describe su estructura mediante
componentes que son propios de un disefio de control bien establecido por los
responsables de la administracion de una entidad con relacion a los fines que
persiguen. EI COSO propone como estructura cinco componentes: ambiente de
control, evaluacién de riesgos, actividades de control, informacion y comunicacién

y monitoreo, detallados de la siguiente manera:

El ambiente de control, la esencia de cualquier negocio es su gente sus
atributos individuales, incluyendo la integridad, los valores éticos y la
competencia, y el ambiente en que ella opera. La gente es el motor que dirige
la entidad y el fundamento sobre el cual todas las cosas descansan. Esta
definicion corresponde a la organizacion y su comportamiento, desde la alta
direccién y gerencia hasta el nivel minimo de labor. Es la organizacion la
que estructura el control en concordancia con las actividades que debe
asegurar la administracion para alcanzar los objetivos institucionales y la
cultura de control que debe imperar como ambiente de desarrollo de esas

actividades.

Valoracion de los riesgos, la entidad debe ser consciente de los riesgos y
enfrentarlos. Debe sefialar objetivos, integrados con ventas, produccion,
mercadeo, finanzas y otras actividades, de manera que opere
concertadamente. También, debe establecer mecanismos para identificar,
analizar y administrar los riesgos relacionados. Si hablamos de actividades,
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hablamos de operaciones y de procesos a través de los cuales se desarrollan
las funciones de la organizacién. En cada uno de ellos, estan presentes los
riesgos inherentes a sus funciones y actividades. Por tanto, analizando los
factores de riesgo y valorandolos, se puede establecer mecanismos de
control mediante la adopcién del modelo que mitigue los riesgos y sirva a

los intereses de la organizacion.

Actividades de control, se deben establecer y ejecutar politicas y
procedimientos para ayudar a asegurar que se estan aplicando efectivamente
las acciones identificadas por la administracibn como necesarias para
manejar los riesgos en la consecucion de los objetivos de la entidad. Los
manuales de sistemas y procedimientos cumplen esa funcion, puesto que
ligado a las actividades que debe desarrollar la organizacion estan
vinculados los controles que aseguran dichas actividades en las diferentes
etapas. Ello es independiente de los manuales especificos de actividades de

control.

Informacién y comunicacion, los sistemas de informacion y comunicacion
se interrelacionan. Ayudan al personal de la entidad a capturar e
intercambiar la informacion necesaria para conducir, administrar y controlar
sus operaciones. Los sistemas de informacion establecidos por la
organizacion permiten la comunicacion y coordinacién eficiente y efectiva
de sus integrantes. Una entidad bien informada estd atenta al
desenvolvimiento de los acontecimientos, los desempefios, los logros v,

también, de los riesgos potenciales

Monitoreo, debe monitorearse el proceso total, y considerarse como
necesario hacer modificaciones. De esta manera, el sistema puede
reaccionar dinamicamente, cambiando a medida que las condiciones lo
justifiquen. Esta basada en el comportamiento o ejecucion del control. Ello
alude a la supervision que la administracion hace de la eficacia del control
mediante la participacion de un organismo que le dé a conocer a la

administracion como se cumple el control y si realmente asegura las
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actividades. Esta accion le permitira hacer los ajustes o reformulaciones de

algn componente del control, de ser necesario.

Modelo Logro de Objetivos

La propuesta de modelo de gestion organizacional basado en el logro de objetivos,
tiene como fundamento la ubicacion de una serie de dimensiones, siendo estas, la
dimensién de desarrollo humano, la dimensién condiciones laborales, y la
dimension productividad. Estas dimensiones se entrelazan permitiendo la

identificacion de factores clave de éxito organizacional (Tamayo et al., 2014).

Dimension de desarrollo humano: Entendida como el constante
incremento de la calidad de vida personal y de la poblacion, en términos de
procesos de aprendizaje, considerando la influencia del contexto donde se
convive, a partir de acceso a salud, educacion y empleo, y la interaccién
social encaminada al desarrollo de la personalidad, Es por esto, que la
productividad debe tener en cuenta los elementos asociados al desarrollo
humano a partir de la conciencia de la productividad derivada de un proceso
autonomo. Al momento de la construccién de indicadores, es importante
considerar el desarrollo humano social, desarrollo humano a partir del
contexto, desarrollo humano fisico corporal, desarrollo humano emocional

y el desarrollo humano cognitivo — conductual.

Dimensién condiciones laborales, Entendidas como el conjunto de
variables que afectan el rendimiento de los colaboradores en pro de la
realizacion de una labor, teniendo en cuenta aspectos fisicos, sicoldgicos, y
sociales, representados en una serie de factores (disefios de area de trabajo,
disefio de puestos de trabajo, evolucion en las experiencias, indicadores de

produccion, trabajo en equipo).

Dimension productividad, En términos organizacionales, es entendida
como la relacion existente de entregables, sean estos, tangibles o intangibles
frente a la cantidad, y calidad de los insumos utilizados en el proceso

productivo en un tiempo determinado, siendo estos insumos, desde la
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perspectiva econodmica, tierra, trabajo, capital, informacion y tecnologia,
que, en términos administrativos, se podrian categorizar como recursos
fisicos, tecnologicos, financieros, y de talento humano. (Analisis de costos,
analisis de planta de produccion, analisis de equipos de trabajo,
optimizacion de equipo productivo, optimizacion de los puntos de ventas
mediante el analisis de rendimiento, efectividad por cada colaborador o
grupo de trabajo, efectividad por cada evento comercial, cantidad ventas

cerradas y facturadas) (Dextre y Del Pozo, 2013).

La gestion organizacional basada en la capacidad del logro de objetivos, se puede
representar como la interseccion de las 3 dimensiones de desarrollo humano,
condiciones de trabajo y productividad, y, en términos de competitividad
empresarial, se considera la pertinencia de los entregables del proceso productivo,
los cuales, tienen caracteristicas de entregables tangibles e intangibles; e,

intermedios y finales.

Uso de herramientas
Trabajo en equipo

PRODUCTIVIDAD

Grafico N° : Interseccion de las dimensiones
Fuente: Modelo logro de objetivos, Tamayo (2014)
Elaborado por: Cdérdova, S. (2017)

El modelo es concehido como un entramado de relaciones enfocadas en el analisis

de los entregables organizacionales, sean estos tangibles y/o intangibles, finales y/o

intermedios, considerando en el andlisis de los entregables, las condiciones de
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tiempo, espacio, cantidad y, finalmente la calidad como eje central, en busca de la
efectividad organizacional. Estos entregables, al corresponder con los objetivos
permiten incrementar las capacidades de logro organizacionales, en la medida en
que la organizacién serd medida por sus resultados, y los entregables permiten
visualizar la evolucién de cada proceso, cada area funcional, o cada unidad de

negocio.
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2.5 Variable Dependiente Liderazgo

Para Naranjo (2015) el liderazgo es la técnica o proceso de inmiscuirse en las
personas para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de
metas grupales. Ser lider no es, como errébneamente se cree, una capacidad personal
para hacer que otros los sigan ciegamente. Un lider es, en cambio, la posibilidad y
la decision personal de comprometerse a ayudar a otros a utilizar en sus propias
vidas el potencial creador que duerme dentro de ellas, de tal manera que puedan
comportarse en funcién de sus propios principios y prioridades. El lider es un
servidor y no alguien que ha de hacerse servir por supuestos seguidores. Ayudar a
otros a descubrir quiénes son en verdad; cual es su misién en la vida; conducirlos y

acompafados en ese camino, es la Unica tarea del liderazgo (p. 122).

Del mismo modo, para Naranjo y Gonzalez (2013) el lider de hoy debe convertirse
en un alto gerente, que posea conocimientos amplios sobre los tres puntos
neuralgicos de la mediana empresa: el producto y/o servicio (si no lo conoce, no lo
vende), la empresa (si no la conoce, no sabe qué esperar de ella) y el sector en que
se mueve la empresa (si no lo conoce, no puede proyectar la empresa). El lider de
hoy debe ser un hombre visionario que pueda asumir riesgos en procura del

crecimiento de las personas y la empresa (p.35).

Estilos de liderazgo
Estilo Autoritario o autocrata

Ser un lider autoritario es signo de poca confianza en los subordinados, motivan a
través del temor y del castigo, dan estimulos ocasionales y participan s6lo en la
comunicacion descendente. Las decisiones se toman en los niveles superiores de la

organizacion (Gil y Giner de la Fuente, 2013).

Un lider autdcrata, asigna y espera cumplimiento, es dogmatico y seguro, conduce
por medio de la capacidad de negar u otorgar premios y castigos. Una variante es
el autocratico benevolente, quien escucha a los subordinados antes de tomar
decisiones (Koontz y Weihrich, 2012, p. 9).
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Un lider autocrata es cuando toma toda la responsabilidad, que relne varios
modelos organizativos como la iniciativa de acciones, direccion, motivacion y
control, desprendiéndose de ello la posibilidad de la auto-competencia, este lider se
considera el Unico capacitado para la toma de decisiones, lo cual adopta una
posicion de fuerza y control por encima de sus subordinados, exigiendo obediencia

a los mismos.

Este tipo de lider se identifica por: centrar su decision en él, asume toda la
responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y
controla al subalterno, considera que solamente €l es competente y capaz de toma
decisiones importantes, siente que sus subalternos son incapaces de guiarse a si
mismos o0 puede tener otras razones para asumir una solida posicion de fuerza y
control, observa los niveles de desempefio de sus subalternos con la esperanza de
evitar desviaciones que puedan presentarse con respecto a sus directrices
(Tortolero, 2015, p.26).

Es el que lidera toma la decisién, emite las instrucciones sin consulta ni
participacion de los subordinados. La libertad de accion y consecuentemente la
iniciativa de los miembros del grupo es escasa 0 inexistente. Se potencia la
posibilidad de mayor agresividad intra y extra grupo (Patelli, 2014, p.85).

Estilo Democratico o participativo

Este tipo de lideres tienen confianza completa en los subordinados, siempre
consiguen ideas y opiniones de ellos y las usan de forma productiva, recompensan
econémicamente en base a la participacion e integracion del grupo en base a la
fijaciébn de objetivos y la evaluacion de su consecucion: participan en la
comunicacion ascendente y descendente con sus compafieros, promueven la toma
de decisiones en toda la organizacion y, en otros ambitos, actdan consigo mismos

y con sus subordinados como grupo (Gil y Giner de la Fuente, 2013).

Este lider se considera como instrumento para promover el bienestar y esta
dispuesto a recibir opiniones y consejos de los demas. Este liderazgo es aceptado,
por ser comunicativo y justo (Estrada, Pérez, Cruz, y Pacsi, 2014).
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Las principales caracteristicas de este tipo son: utiliza la consulta y sugerencias,
para practicar el liderazgo en la empresa, no delega su derecho a tomar decisiones
finales, sefiala directrices especificas a sus subalternos, consulta sus ideas y
opiniones sobre muchas decisiones que le interesa, para lograr la eficacia, escucha
y analiza serenamente las ideas de sus subalternos y acepta sus comentarios siempre
gue sea positivo y practico, desarrolla un plan de incorporar las ideas de los

subalternos, para implementarlas en un futuro (Tortolero, 2015, pag. 27).

Por lo general, el lider fomenta la participacion activa del grupo, agradece la
opinién del grupo y no margina a nadie, el objetivo es el bien grupal, ejerce una
escucha activa teniendo en cuenta todas las opiniones, el lider delega tareas en otros
y confia en la capacidad de su grupo, ofrece ayuda y orientacion. El lider
democratico es el que permite al grupo participar en el proceso de toma de
decisiones, entendiendo que esto significa una motivacion muy importante para sus
subordinados. Este posee una mayor cohesion del grupo que maneja, mejor moral,
la confianza es reciproca, menos grado de agresividad intra y extra grupo (Patelli,
2014).

El lider democratico se caracteriza por ser un lider activo y orientador, ya que la
opinidn del grupo es muy importante en su liderazgo, admitiendo que posee un claro
sentido de la responsabilidad y compromiso personal para el cumplimiento de los

objetivos organizacionales.

Estilo Laissez-faire

Hace uso reducido del poder. Concede a los subordinados un alto grado de
independencia es sus operaciones. Dependen en gran medida de los subordinados
para establecer y alcanzar sus metas. Conciben su funcién como un apoyo a sus

seguidores al suministrarles informacion (Koontz y Weihrich, 2012).

Existen algunas caracteristicas dentro de este tipo de liderazgo que son: delega en
sus subalternos la autoridad para tomar decisiones, espera que los subalternos
asuman la responsabilidad por su propia motivacion, guia y control, proporciona
muy poso contacto y apoyo para los seguidores, el subalterno tiene que ser
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altamente calificado y capaz para ese enfoque tenga un resultado final (Tortolero,
2015).

En este tipo de liderazgo, se basa en apoderar autoridad para la toma de decisiones,
lo que sobrelleva a un compromiso mayor de los subalternos ya que su
responsabilidad se incrementa por tener que auto motivarse y controlarse, sin perder
la guia preestablecida por el lider, quien espera resultados, dejando hacer sin dar
mucho apoyo.

Estilo Patriarcal

Este tipo de liderazgo, se refiere a que el lider se comporta como un padre amable
comprensivo, que tiene las ventajas del buen ambiente intragrupo, pero finalmente
tiene la desventaja de que toda iniciativa recae en €l y los sujetos no se sienten

estimulados para madurar y responsabilizarse (Patelli, 2014).

Es una modalidad del autoritarismo en la que una persona ejerce el poder sobre otra,
combinando decisiones arbitrarias e inapelables con elementos sentimentales y
concesivos. “el paternalismo tiene como destino el propio padre: los hijos existen
para que el padre pueda ejercer el oficio de tal, y deben conformarse, por tanto, a

su modo de ser, y quedar sojuzgados por é1” (Tedesco, 2012).

Este tipo de liderazgo consta de tres dimensiones: a saber: autoritarismo,
benevolencia y virtud moral. Sus diferencias con el estilo de liderazgo occidental

se corresponden con las existentes entre ambas culturas (Kai y Ming, 2013).

El lider patriarca es también llamado seudo autoritario por ser una forma encubierta
del autoritario. Su forma de accionar se caracteriza por tomar todas las decisiones,
distribuir los trabajos, ser el centro focal del grupo; si bien abre la participacion
siempre es él quien formula los objetivos, ser un gran trabajador, todo pasa por sus
manos, no hay labor que no sea fiscalizada, esta enterado de todo, no delegar, crear
y fomentar canales de comunicacion informales, “queden en manos de otros que no

los sepa guiar y proteger” (Palazon, 2014).

Este tipo de lider considera a sus trabajadores como a sus hijos por lo tanto no

delega responsabilidades, establecer e impulsar canales de comunicacion
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informales, otorga recompensas Yy castiga de ser preciso, es decir que este tipo de
liderazgo cree que solo el lider tiene la razén y sus empleados no pese a esto no se

descuida de ellos.

Poder de liderazgo

Se define como poder de liderazgo a la habilidad de influencia que se posee sobre
el comportamiento de una o varias personas (Gonzélez Simén y Galder Guenaga,
2015).

Para Cruz Soto, (2013) el poder en la administracion “no apunta a una
manipulacion, sino a una orientacion objetiva del sentido de la accidon hacia

determinados prop6sitos” (p. 48).

El poder personal hace referencia a que los individuos tienen como una de sus méas
grandes aspiraciones el manifestar cierto tipo de dominio e influencia sobre los
demas, a tal unto de inspiracion de llegar a cambiar sus vidas, para obtener éxito en
este tipo de aspiracion es de vital importancia tener en cuenta aquellas
caracteristicas que nos dominan desde hace tiempo y por lo general, son
transparentes para nosotros (Santacruz, 2012). El poder legitimo no es méas que la
posicion que ostenta y muestra una persona en una empresa. A mayor poder
legitimo, mayor autoridad poseera (Santos Cougil, Liderazgo, 2013). El poder
experto, es la habilidad de un individuo para influenciar en la conducta de las deméas
personas utilizando sus capacidades, talentos, habilidades y en especial, sus
conocimientos, siendo este tipo de poder es la mayor fuente de influencia debido a

la tecnologia y su constante evolucién (Gonzalez Simon y Galder Guenaga, 2015).

Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional consiste en un programa que se realiza a largo plazo,
teniendo como objetivo mejorar el proceso de resolucion de conflictos y el
funcionamiento de una empresa, fomentando una ideologia basado en la

colaboracién y la creacion de una buena cultura organizacional trabajando con y
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para la gente. El desarrollo organizacional implica un cambio planificado
(Chiavenato, 2009).

Para Sanchez, Mufioz y Flores (2013), como teoria administrativa fundamental, el
desarrollo organizacional establece principios orientados a propiciar el desarrollo
del ser humano, de la organizacién empresarial y su entorno. Busca trascender en
el dmbito de las ciencias administrativas, al presentar desde sus origenes un

concepto dindmico de las organizaciones, la cultura y el cambio organizacional.

Gestion del Talento Humano

Para Gomez, Balkin y Cardy (2012), el reto de la gestidn del talento humano radica
en encontrar y encargar personas responsables de la ejecucion correcta y a tiempo
de las tareas que fomentan el éxito de cada unidad. El término unidad en sentido
amplio; puede referirse a un equipo de trabajo, a un departamento, a una unidad
empresarial, a una division o a la propia empresa, esto implica que la meta debe
estar alineada en funcion a todas las unidades de la organizacion con una sola mente

en un solo cuerpo.

Segun Chiavenato (2013) los equipos de gestion de talento humano se libran de las
actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area
asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al

destino de la organizacion.

Para Kaplan y Norton (2016) las empresas valoran las actuales capacidades y
competencias de los empleados que integran las familias de los puestos de trabajo
en una empresa para que luego se disefie programas de recursos humanas
(seleccion, formacion y la planificacion de la carrera profesional) que desarrolla el
capital humano de la empresa. Sin la guia de un mapa estratégico la mayoria de los
programas de recursos humanos tratan de satisfacer las necesidades de todos los
empleados, por lo que invierten menos de lo necesario en los puestos de trabajo que
realmente marcan la diferencia. Al concentrar las inversiones en capital humano y
los programas de desarrollo en el nimero relativamente pequefio (generalmente

menos de 10%) de empleados que ocupan puestos estratégicos las empresas pueden
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lograr grandes resultados con mayor rapidez y menor coste que por medio de

difusos gastos en RRHH.
Empresas familiares

La finalidad de una empresa es conseguir dinero, es decir, ver retorno de su
inversion y de este modo lograr productividad. La familia tiene como objetivo
principal la convivencia total, su evolucién, lograr la madurez que requiere el
ndcleo y todos sus integrantes; el entorno familiar es un producto superior que no
puede por influencia de la empresa, quebrantar sus estrechos lazos familiares, si
esto sucede, todo se desintegra (Moncayo, Oyaque, y Rios, 2017).

Segun Mera y Bermeo (2017) no se puede definir como “Empresa Familiar” a todas
las empresas pequefias y medianas porque no se disponen de datos oficiales pero,
es indudable que si hay un estrecha relacion que muestra que en su gran mayoria la
PYMES son constituidas por la denominacion de empresas familiares, estimando

en el caso de Espafia, un 75% - 80% de las empresas son de orden familiar.

Las empresas familiares cohabitan bajo tres subsistemas primordiales (propiedad,
empresa, familia) determinando su grado de complejidad, su condicion, su progreso
empresarial y su desempefio organizacional. Del mismo modo, la interrelacion de
sus integrantes con el ambiente permite explicar el procesos de “toma de
decisiones” y las estrategias que se emplean la mayor parte del tiempo bajo un

estado de conocimiento menor y de desinformacién (Gutiérrez, 2015).

2.6 Hipdtesis

Las estrategias de medicion de logros impactan significativamente en el estilo de

liderazgo en el mercado textil del Canton Ambato.

2.7 Seflalamiento de Variables

Variable Independiente:

Medicion de logros
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Variable dependiente:
Estilo de liderazgo
Unidades de observacion

Mercado textil del Cantén Ambato
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1 Enfoque
Enfoque cualitativo

El enfoque cualitativo emplea la recoleccion de datos permanentes sobre los
atributos de las variables toma de decisiones y procesos para afinar las preguntas
de investigacion y mostrar nuevas interrogantes en el proceso de interpretacion

(Hernandez Sampieri , 2014).

Es decir, la presente investigacion tiene un enfoque cualitativo porque contribuye a
la descripcion de las cualidades de un determinado fenémeno, en este caso el
problema de investigacion, ademas trata de buscar un concepto que pueda abarcar
una parte de la realidad, es decir buscar la percepcidn que tienen los directivos y

empleados del Mercado Textil del Canton Ambato.

Enfoque cuantitativo

Por otro lado, el enfoque cuantitativo “utiliza la recoleccién de datos para probar
hipébtesis con base a la medicion numérica y el analisis estadistico, con el fin de
establecer pautas para el comportamiento y probar teorias” (Hernandez Sampieri ,
2014, p. 4).

Bajo estas caracteristicas, dentro del presente estudio también se aplicé un enfoque
cuantitativo porque se realizo la recoleccion de datos a través del Cuestionario

Modelo de gestion organizacional basado en el logro de objetivos para la variable
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independiente, mientras que para la variable dependiente se empled el Cuestionario
de Estilos de Liderazgo CELID (forma Ay forma S), posteriormente se realizo la
tabulacion e interpretacion de resultados donde se emplearon herramientas

estadisticas.

3.2 Modalidad bésica de la investigacion
3.2.1 Investigacion bibliografica

La investigacion bibliografica puede ser definido como “un procedimiento
cientifico y sistematico de indagacion, recoleccién, organizacion, analisis e
interpretacion de informacion o datos en torno a un determinado tema, mismo que
conduce a la construccién de conocimientos” (Bricefio, Lobo, Rangel, y Trujillo,
2010, p. 79).

Bajo esta perspectiva se buscé informacion en libros, textos, documentos
electronicos que permitieron sustentar la informacion y validez de contenido para

poder asignar valores a las variables y poder medir la problematica de estudio.

3.3.2 Investigacion Correlacional

Una investigacion correlacional para Sampieri (2014),

tiene como finalidad conocer la relacién o grado de asociacién que existe
entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto
en particular. En ocasiones no solo se analiza la relacion entre dos variables,
pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro 0 mas

variables (p. 93).
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3.4 Poblacion y Muestra

3.2.2 Investigacion de campo

De acuerdo con Garcia (2006) la investigacion de campo consiste en “la recoleccion
de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren

los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna” (p. 35).

Bajo estas caracteristicas, se puede concluir que se trata del analisis que la
investigadora lo realiza en el lugar de los hechos, es decir donde realmente palpa la
verdad de los acontecimientos siempre con la vision del porque se realiza dicha
investigacion, con este pequefio preambulo en el presente estudio la investigacion

de campo en el Mercado Textil del Cantén Ambato, conformado por tres empresas.

3.3 Nivel o tipo de investigacion

En cuanto se refiere al nivel de investigacion, dentro del presente estudio se planted
un nivel descriptivo, asi como un alcance correlacional, mismos que se detalla a

continuacion.

3.3.1 Investigacion descriptiva

Se puede determinar que ‘“la investigacion descriptiva persigue enlistar las
propiedades, particularidades y perfiles que sobresalen en los individuos, grupos,
comunidades o cualquier otro fendmeno que se someta a un determinado analisis”
(Salinas, 2012, p.45). Es esta investigacidn se exponen y desarrollan las principales
caracteristicas de las variables de estudio, en el caso de los estilos de liderazgo, su

principal predominio en las empresas del sector textil del canton Ambato.

3.4.1 Poblacion

Al hablar del término poblacién se relaciona directamente con el conjunto de
elementos de un lugar determinado es por ello que Herrero y Cuesta (2015) indica

lo siguiente:
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Es todo conjunto de elementos, finito o infinito, definido por una o méas
caracteristicas, de las que gozan todos los elementos que lo componen,
y solo ellos. No obstante, cuando se realiza un trabajo puntual, conviene
distinguir entre poblacion teorica: conjunto de elementos a los cuales se
quiere extrapolar los resultados, y poblacion estudiada: conjunto de
elementos accesibles en nuestro estudio. (p.25)

En este caso, la poblacion esta conformada por empresas textiles de la ciudad de
Ambato. Segun el INEC las empresas se clasifican en: microempresa (1 a 9
empleados), pequeia empresa (10 a 49 empleados), mediana empresa “A” (50 a 99
empleados), mediana empresa “B” (100 a 199 empleados) y grande empresa (mas
de 200 empleados). El criterio de la seleccion de la poblacion se fundamento en el
tamafio de la empresa bajo la denominacion pequefia empresa, y su forma de manejo

(empresas familiares).

Para el presente estudio, se trabajara con la totalidad de la poblacién de empresas
de Tungurahua (128), sin embargo, para el caso se han elegido tres empresas
(Camaledn, Enmanuel, Pasteur) debido a la poca apertura que existe por parte de

los empresarios del sector textil.
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3.5 Operacionalizacion de variables

Tabla N° 8 Operacionalizacion variable independiente: Medicién de logros

administrativo y operativo
(Dextre y Del Pozo, 2013)

Productividad

Trabajo en equipo

Anadlisis de costos
Anadlisis de planta de
produccion

Anadlisis de equipo de
trabajo

Puntos de venta
Efectividad

Ventas cerradas y
facturadas

¢Cuenta con manual de
funciones?

¢El puesto de trabajo
tiene orden y limpieza?
¢Programa el trabajo
para cada pedido?

. - TECNICAS E
CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Desarrollo humano
social
Desarrollo humano
contextual
Desarrollo Desarrollo humano
Humano fisico corporal
Desarrollo humano ¢Existen oportunidades
emocional de progresar en la
Todas las caracteristicas que Desarrollo humano institucion?
involucren el desempefio de cognitivo-conductual El jefe se interesa por Técnica
una organizacion deben ser . . el éxito de sus
. Area de trabajo
monitoreadas y evaluadas Disefio de trabajo empleados
en su tres principales niveles | condiciones Indicadores de
jerarquicos: estrategico, || ~borales produccién Instrumento

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
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Tabla N° 9 Operacionalizacion variable dependiente: Estilo de liderazgo

) . TECNICAS E
CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Mi presencia tiene
poco efecto en su
rendimiento.
El lid la técni Carisma Se siente orgullosos
! eradzgq es a_tecnlcal O | Liderazgo Estimulacion g Técnica
proceso de INMISCUISE €N 185 | o nsgormacional Inspiracion de trabajar conmigo. Cuestionario de
personas para que se esfuercen Consideracion Estilos de Liderazgo
voluntaria y entusiastamente o TR Me preocupo de
e individualiza CELID (Forma Ay
en el cumplimiento de metas formar a aquellos E S
grupales. Ser lider no es, como . orma S)
. que los necesito.
errbneamente se cree, una
capacidad personal para hacer Recompensa Les doy charlas para
que otros los sigan ciegamente. | Liderazgo contingente motivarlos Instrumento
N 0 2015 transaccional Direccion por '
(Naranjo, 2015) excepcion Tienen confianza en Cuestionario

Laissez - faire

s

mi.
Evito decirles como

hacer las cosas.

estructurado

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
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3.6 Plan de Recoleccién de la Informacion

Tabla N° 10 Recoleccion de informacién

Preguntas basicas

Explicacion

1. ¢Para qué?

Para solucionar el problema de investigacion.

2. ¢A qué personas?

Directivos y colaboradores del Mercado Textil
del Cantén Ambato.

3. ¢ Sobre qué aspectos?

Medicion de logros

Estilos de liderazgo

4. ;Quien?

Sandra Cérdova

5. ¢Cuando?

Periodo 2018

6. ¢ Cuantas veces?

La recoleccién de la informacion se realizara

segun el caso lo amerite.

7. ¢Con que técnicas?

Encuesta

8. ¢Con que instrumento?

Cuestionario

o

. ¢ En qué situacion?

Se buscara el mejor momento para resultados

reales.

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

3.7 Plan de Procesamiento y anélisis de la Informacion

Revision y Codificacion de la informacion: luego del analisis de la informacion

obtenida se procedera a la codificacion que comprende en sefialar un nimero para

cada una de las categorias incluidas en cada una de las preguntas que se realizé a

través de las encuestas, sirviendo de gran ayuda al momento de proceder a la

tabulacion correspondiente.

Tabulacion de la Informacion: para proceder a realizar la tabulacion de datos se

la realiz6 a través del programa Excel y SPSS, lo que permitié verificar las

respuestas e interpretar de mejor manera los resultados de la investigacion.

Graficar: para esta presentacion se utilizo el grafico de pasteles.
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Analizar gréaficos estadisticos: para proceder a analizar los datos se realizé por

medio de porcentajes que permitio interpretar los resultados que se proyecto.

Interpretacion: la interpretacion de resultados se elaborara bajo la sintesis de los
mismos para poder encontrar la informacidn necesaria para dar la posible solucién
al problema del objeto de estudio. Bajo esas caracteristicas para verificar la

hipotesis se utilizo la curva de regresion de acuerdo con la siguiente formula.
Y=0F+ 1 X+u

Donde:

Y = variable dependiente

Bo = parametro beta cero

B1 = parametro beta uno

X = variable independiente o explicativa de Y.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Datos informativos

4.1.1 Identificacion de datos

Las empresas del sector textil del canton Ambato que fueron evaluadas se

encuentran distribuidas y constituidas de la siguiente manera:

Tabla N° 11 Empresas textiles evaluadas del canton Ambato.

. N° de N° de N° de L

Empresa textil Ejecutivos | administrativos | empleados Clasificacion
j Pequefia
Camaleon 1 0 10 oresn
Creaciones Enmanuel 1 1 10 Pequefia
empresa
Textiles Pasteur 1 1 30 Pequena
empresa

Total 3 2 50

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Después de la aplicacion de los cuestionarios: 1) Escala de Clima Laboral

CL - SLP, 2) Lista de Verificacion de Cumplimiento de Objetivos y 3) Cuestionario

de Estilos de Liderazgo CELID (Forma A y Forma S), se procede al respectivo

analisis, cuyo objetivo es encontrar los estilos de liderazgo en las empresas

familiares del sector textil de la ciudad de Ambato.
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4.1.2 Resultados Escala de Clima Laboral CL —SLP

Una vez realizada la tabulacion de los datos del cuestionario Escala de

Clima Laboral CL — SLP por empresa, se obtienen los siguientes resultados:

Los factores que componen la Escala de Clima Laboral CL — SLP son:
realizacion personal, involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales.
La suma total de los factores determinaran la calidad de clima laboral que posee la

empresa.

Tabla N° 12 Categorias, factores y puntaje total - Escala de Clima Laboral CL —
SLP

o PUNTAJE
CATEGORIA FACTORES TOTAL
Muy Favorable 42 - 50 210 - 250

Favorable 34-41 170 - 209

Media 26 - 33 130 - 169

Desfavorable 18-25 90 - 129
Muy Desfavorable 10 - 17 50 - 89

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Cuestionario CL — SLP

Los resultados de la aplicacidén del presente cuestionario por empresa textil se

reflejan en la Tabla 13.

Tabla N° 13 Resultados por factores Escala de Clima Laboral CL — SLP

EMPRESA
FACTOR CAMALEON | ENMANUEL |PASTEUR
Realizacién Personal 443 43,8 38,6
Involucramiento Laboral 43,5 441 39
Supervision 43,2 44,2 38
Comunicacion 434 44,6 38,6
Condiciones Laborales 43,2 43,8 37,9
Puntaje total promedio 217,6 220,5 192,1
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CLIMA LABORAL Muy Favorable | Muy Favorable

Favorable

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Cuestionario CL — SLP
—=@=— CAMALEON ENMANUEL PASTEUR

Realizacién Personal
46

Involucramiento

Condiciones Laborales 38

Laboral

Comunicacion Supervisién

Grafico N° 10 Factores del clima laboral, cuestionario CL - SPL

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP

Analisis e interpretacion

Las empresas textiles Confecciones Enmanuel y Camaledn, en funcion del puntaje
promedio total obtenido (220,5y 217,6 respectivamente) como producto de la suma
de sus factores evaluados, presentan una calidad de clima laboral muy favorable,

mientras que la empresa Textiles Pasteur con un puntaje promedio total menor

(192,1) presenta una calidad de clima laboral favorable.

A continuacion, en la tabla 14 se presentan los resultados obtenidos por empresa en

base a la evaluacion de cada colaborador.
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Empresa textil “Camaleon”

Tabla N° 14 Resultados Escala de Clima Laboral CL — SLP — Empresa “Camale6n”

Empleado | Edad Resultado Categoria
1 31 211 Muy Favorable
2 23 219 Muy Favorable
3 37 217 Muy Favorable
4 23 221 Muy Favorable
5 33 220 Muy Favorable
6 28 220 Muy Favorable
7 29 216 Muy Favorable
8 38 221 Muy Favorable
9 31 205 Favorable
10 28 226 Muy Favorable

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP

® Muy Favorable ® Favorable

Grafico N° 11 Resultados clima laboral Textiles Camaleon
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP

Anadlisis e interpretacion

El 90% de los empleados encuestados que representan 9 colaboradores
perciben como muy favorable el clima laboral en el que desarrollan sus actividades,
mientras que el 10% restante, representado por un colaborador percibe el clima
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laboral como favorable. En definitiva, el clima laboral de la empresa textil

“Camaledn” se estipula como Muy Favorable.
Empresa textil “Creaciones Enmanuel”

Tabla N° 15 Resultados Escala de Clima Laboral CL — SLP — Empresa “Creaciones

Enmanuel”
Empleado | Edad | Resultado Categoria
1 38 219 Muy Favorable
2 50 219 Muy Favorable
3 38 219 Muy Favorable
4 58 218 Muy Favorable
5 38 219 Muy Favorable
6 28 224 Muy Favorable
7 35 224 Muy Favorable
8 35 227 Muy Favorable
9 40 218 Muy Favorable
10 21 218 Muy Favorable

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP

® Muy Favorable ™ Favorable

Muy Favorable, 100%

Grafico N° 12 Resultados clima laboral Creaciones Enmanuel
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP

Andlisis e interpretacion

El 100% de los empleados encuestados que representan la totalidad de los

colaboradores perciben como muy favorable el clima laboral en el que desarrollan
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sus actividades laborales. En definitiva, el clima laboral de la empresa textil

“Creaciones Enmanuel” se estipula como Muy Favorable.

Empresa textil “Textiles Pasteur”

Tabla N° 16 Resultados Escala de Clima Laboral CL — SLP — Empresa “Textiles

Pasteur”

Empleado | Edad | Resultado Categoria
1 31 218 Muy Favorable
2 43 212 Muy Favorable
3 26 202 Favorable
4 33 212 Muy Favorable
5 42 222 Muy Favorable
6 31 209 Favorable
7 39 213 Muy Favorable
8 25 203 Favorable
9 27 203 Favorable
10 30 208 Favorable
11 32 204 Favorable
12 38 191 Favorable
13 38 208 Favorable
14 40 205 Favorable
15 38 208 Favorable
16 29 205 Favorable
17 38 191 Favorable
18 38 186 Favorable
19 33 198 Favorable
20 28 187 Favorable
21 24 177 Favorable
22 24 158 Media
23 32 208 Favorable
24 26 127 Desfavorable
25 29 174 Favorable
26 25 229 Muy Favorable
27 27 148 Media
28 48 144 Media
29 26 132 Media
30 35 182 Favorable

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP
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® Desfavorable ™ Media ® Favorable © Muy Favorable

Grafico N° 13 Resultados clima laboral Textiles Pasteur
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP

Andlisis e interpretacion

El 63% de los empleados encuestados que representan 19 colaboradores
perciben como favorable el clima laboral en el que desarrollan sus actividades,
mientras que el 20% representado por seis colaboradores percibe el clima laboral
como muy favorable. Del mismo modo el 13% de los colaboradores que representan
4 trabajadores perciben como medio el clima laboral, mientras que el 3% restante
representado por 1 colaborador percibe el clima laboral como desfavorable. En
definitiva, el clima laboral de la empresa textil “Textiles Pasteur” se estipula como

Favorable.

4.1.3 Cuestionario lista de verificacion de cumplimiento de objetivos

La aplicacion del cuestionario lista de verificacion de cumplimiento de
Objetivos en las tres empresas textiles del canton Ambato arrojé los siguientes

resultados:
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Tabla N° 17 Resultados aplicacion cuestionario lista de verificacion de

Cumplimiento de Objetivos

EMPRESA ENCUESTADA
PREGUNTA CAMALEON | ENMANUEL | PASTEUR
Sl NO Sl NO | SI | NO
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
7 X X X
8 X X X
9 X X X
10 X X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
15 X X X
16 X X X
PQSG';,"LEIE%%S 12 (75%) 11 (69%) 15 (94%)
PARAMETROS A c .
INCUMPLIDOS
1-3 TOTAL INCUMPLIMIENTO
4-6 BAJO CUMPLIMIENTO
NOMENCLATURA 7-10 MEDIANO CUMPLIMIENTO
11-13 PARCIAL CUMPLIMIENTO
14-16 ALTO CUMPLIMIENTO

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion Cuestionario Cumplimiento de Objetivos
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PASTEUR -_

ENMANUEL h
CAMALEON h

0% 20% 40% 60% 80%  100%
CAMALEON  ENMANUEL PASTEUR
= PARAMETROS
INCUMPLIDOS 25% 31% 6%
= PARAMETROS - 5% 0%

CUMPLIDOS

Gréfico N° 14 Resultados aplicacion Cuestionario Lista de Verificacion
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario CL — SLP

Analisis e interpretacién

Dentro de las tres empresas evaluadas, la empresa Textiles Pasteur presenta un
cumplimiento de objetivos laborales y de condiciones de trabajo del 94%
correspondiente a 15 de 16 items cubiertos. Por otro lado, la empresa textil
Camaleon evidencia un cumplimento de objetivos laborales y de condiciones de
trabajo del 75% correspondiente a 12 de 16 items cubiertos, mientras que la empresa
textil Confecciones Enmanuel presenta un cumplimiento de objetivos laborales y
de condiciones de trabajo del 69% correspondiente a 11 de 16 items cubiertos. De
forma general, la empresa del sector textil, Textiles Pasteur presenta un estandar de
cumplimiento bajo la denominacion Alto Cumplimiento, mientras que la empresa
textiles Camaleon y Confecciones Enmanuel presentan un estandar de

cumplimiento bajo la denominacion Parcial Cumplimiento.
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4.1.4 Resultados Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID (Forma Ay

Forma S)

El cuestionario de estilos de Liderazgo tiene dos formas de aplicacion. Su forma A
(dirigida a los directivos) evalla la autopercepcion del liderazgo que sostienen los
directivos de la empresa, mientras que la forma B (dirigida a los empleados) evalla
la percepcion de los colaboradores sobre el estilo de liderazgo que esta dirigiendo

sus labores.

La tabla 18 muestra los resultados de la aplicacion del presente cuestionario. Dichos
resultados se encuentran segregados por empresa textil evaluada, evidenciando la

comparacion entre las dos aplicaciones.

Tabla N° 18 Resultados aplicacion Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID
(Forma Ay Forma S)

EMPRESA
ESTILO DE CAMALEON | ENMANUEL PASTEUR
LIDERAZGO : ; ]
Percentil Percentil Percentil
Forma | Forma | Forma | Forma | Forma | Forma
A S A S A S
LIDERAZGO

TRANSFORMACIONAL | 4 75 | 835 | 70 | 90,83

LIDERAZGO

TRANSACCIONAL 50 69,9 75 84,5 28 82,6

LIDERAZGO LASSEIZ

EAIRE 50 71,5 63 91,8 10 60,83

Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion Cuestionario Aplicacion cuestionario Celid Ay S
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CELID AY S - EMPRESA CAMALEON
100

90

80

70

60 \
50

40
30
20
10
LIDERAZGO LIDERAZGO LIDERAZGO
TRANSFORM = TRANSACCIO LASSEIZ
ACIONAL NAL FAIRE
— Autopercepcion 95 50 50
— Colaboradores 74 69,9 71,5

Grafico N° 15 Comparativa de liderazgos A 'y S Textiles Camale6n
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario Celid Ay S

CELID AY S - EMPRESA ENMANUEL

100
90 —
80
60
50
40
30
20
10
LIDERAZGO LIDERAZGO LIDERAZGO
TRANSFORM  TRANSACCIO LASSEIZ
ACIONAL NAL FAIRE
— Autopercepcion 75 75 63
- Colaboradores 83,5 84,5 91,8

Grafico N° 16 Comparativa de liderazgos A y S Creaciones Enmanuel
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario Celid Ay S
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CELID AY S - EMPRESA PASTEUR

Titulo del eje
a1
o

LIDERAZGO LIDERAZGO LIDERAZGO
TRANSFORM = TRANSACCI LASSEIZ
ACIONAL ONAL FAIRE

— Autopercepcion 70 28 10
Colaboradores 90,83 82,6 60,83

Gréfico N° 17 Comparativa de liderazgos A 'y S Textiles Pasteur
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Aplicacion cuestionario Celid Ay S

Analisis e interpretacion

Los resultados finales para las tres empresas textiles se expresan en forma percentil
(resultado final de la calificacion del cuestionario). En el caso de la empresa textil
Camaleodn, el estilo de liderazgo con mayor predominancia segun la autopercepcion
de los directivos (forma A) es el liderazgo transformacional (95), seguido del estilo
de liderazgo transaccional (50), y por altimo del liderazgo laissez faire (50). En
comparacion con los resultados obtenidos segun la percepcion de los colaboradores
(forma S), el estilo de liderazgo que predomina en la empresa textil Camaledn es el
liderazgo transformacional (74), seguido del estilo de liderazgo laissez faire (71,5),
y por ultimo del estilo de liderazgo transaccional (69,9). Por otro lado, en los
resultados para la empresa textil Confecciones Enmanuel, el estilo de liderazgo con
mayor predominancia segin la forma A, empareja a los estilos de liderazgo
transaccional (75) y transformacional (75), dejando de lado el liderazgo laissez faire
(63), y en comparacion con los resultados obtenidos de la forma S, el estilo de
liderazgo que predomina es el estilo laissez faire (91,8), seguido del estilo de
liderazgo transaccional (84,5) y del estilo de liderazgo transformacional (83,5). Para
el caso de la empresa Textiles Pasteur, los resultados de la forma A reflejan la
predominancia del estilo de liderazgo transformacional (70), seguido del estilo de

liderazgo transaccional (28), y del estilo de liderazgo laissez faire (10), y en

66



comparacion con los resultados obtenidos para la forma S, el estilo de liderazgo que
predomina es el estilo transformacional (90,83), sequido del estilo de liderazgo

transaccional (82,6), y del estilo de liderazgo laissez faire (60,83).

4.2.1 Analisis de regresion

A continuacion, se prueba la hipotesis:

El grupo de variables incluidas que refleja la medicion de logros no resultan ser
significativas en el estilo de liderazgo de las empresas del sector textil del cantén
Ambato.

En esta investigacion, para el andlisis de las variables se empled el software libre
estadistico Gretl, mediante la aplicacion de un modelo de regresion lineal simple,
con la finalidad identificar si existe una relacion entre las variables (dependientes e
independientes). Se inicia analizando la relacion entre variables mediante el R
(cuadrado) que, nos indica la correlacion entre dos variables. En nuestro modelo, la
R (cuadrada) se encuentra por debajo de 0.10, es decir, est4 lejano a uno, lo cual
determina que, las variables explicativas (X’s) incluidas en el modelo, explican de
manera no incidente el comportamiento de la variable dependiente Y, que en este

caso es la variable liderazgo.
Resumen

Tabla N° 19 Estadistica de la regresion 1

Liderazgo Laissez Faire

Coeficient Desv. Tipica Estadistic valorp  Nivel
e ot Signifi
C
const 1.88225 0.800200 2.352 0.0228 **
CLIM  0.452870 0.195796 2.313 0.0251
A
R-cuadrado 0.100278 R-cuadrado corregido 0.081534
F(1, 48) 5.349833 Valor p (de F) 0.025055
Liderazgo Transaccional
Coeficiente Qes_v. Estadistic valor p '.\”V.EI.
Tipica ot Signific
const 4.19438 0.453126 9.257 <0.0001 ool
Che 00528202 0110873 04765  0.6359
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R-cuadrado 0.004708 R-cuadrado -0.016028

corregido
F(1, 48) 0.227038 Valor p (de F) 0.635891
Liderazgo Transformacional
Coeficient ~ Desv.  Estadisticot valor p Nivel
e Tipica Signific
const 5.03687  0.624329 8.068 <0.0001 ookl
CLIMA -0.191442 0.152763 —-1.253 0.2162
R-cuadrado R-cuadrado corregido
0.031682 0.01150
9
F(1, 48) Valor p (de F)
1.570498 0.21620
5
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente:
Analisis:

Dentro de los tres principales tipos de liderazgo determinados, se establece que el
liderazgo transaccional se destaca por encima de los otros dos tipos de liderazgos
(transformacional y laissez faire) obteniendo un valor probabilistico del 63%, por
lo tanto, se puede determinar que, las tres empresas del sector textil emplean el
liderazgo transaccional para el manejo de su capital humano como recurso de guia
y direccién productiva. En el caso del liderazgo Laissez Faire, este tipo de liderazgo
no guarda relacion o incidencia con el clima laboral, a la vez se establece que no
posee un nivel de significancia. Para determinar este resultado nos basamos en el
valor p obtenido (0.02) donde se acepta la hipétesis nula, teniendo en consideracion
que el liderazgo no guarda relacion directa con el clima laboral. Del mismo modo,
el liderazgo transformacional tampoco guarda relacion con el clima laboral,
estipulando estadisticamente la no existencia de un nivel de significancia en base al

valor p obtenido (0.21), aceptando nuevamente la hip6tesis nula.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

La principal correlacion entre las variables de estudio se la encuentra entre
el clima laboral y el estilo de liderazgo transaccional, con una mediana
correlacion entre dichas variables. El clima laboral en relacion a los otros
dos tipos de liderazgo (liderazgo transformacional y liderazgo laissez faire)
presenta una baja y una inexistente correlacion respectivamente. El clima
laboral es un factor que trabaja de forma independiente en comparacién con
los estilos de liderazgo. En definitiva, existe una mediana correlacion sélo
del clima laboral con el liderazgo transaccional.

Los factores que conforman el clima laboral de las organizaciones del
presente estudio (realizacion personal, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales), se encuentran en
condiciones optimas. El clima laboral evaluado, como factor de medicion
de logros, y los resultados obtenidos por cada empresa del sector textil,
Creaciones Enmanuel (220,5), Textiles Camaleon (217,6) y Textiles Pasteur
(192,1), a pesar de su incidencia medianay baja, con los estilos de liderazgo,
en funcion de su puntaje obtenido reflejan un clima laboral muy favorable
y favorable respectivamente. Los factores que conforman el clima laboral
(realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion
y condiciones laborales), se encuentran en condiciones optimas.

La identificacion de los estilos de liderazgo (desde la perspectiva de los
gerentes) nos manifiesta un predominio del liderazgo transformacional, y en

comparativa con la percepcién de los empleados, coincidentemente
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despunta también el mismo liderazgo. Cabe recalcar que, a pesar del
predominio mencionado, el liderazgo laissez faire tiene un alto despunte. El
liderazgo transformacional promueve el cambio, la innovacion en la
organizacion, predomina siempre el carisma del lider y de sus empleados,
promoviendo la cohesion del grupo. El liderazgo laissez faire, caso contrario
al liderazgo transformacional, es un estilo ineficaz e inactivo de direccion.

La preocupacion por optimizar la productividad en las organizaciones y el
reciente valor al sistema humano social como el capital mas importante para
el éxito organizacional ha determinado la demanda por servicios que
permitan conocer del funcionamiento de procesos y resultados asociados al
desempefio laboral. EI Clima Laboral entendido como la percepcion sobre
aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto
diagnoéstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para
optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados
organizacionales. La psicologia organizacional constituye una de
especialidades de mayor expectativa para atender estos requerimientos en
las empresas de servicio y de produccidn en nuestro pais con propuestas que
permitan optimizar el funcionamiento psicologico de los trabajadores,

grupos y/o sistema; asi como las caracteristicas de cada uno de ellos.

RECOMENDACIONES

En primera instancia se recomienda no tomar como referencia la relacion
establecida en el presente proyecto de investigacion, debido a los resultados
obtenidos de no correlacion de las variables. Los estudios de medicion de
logros deben tomar otro enfoque que evite la repeticion de este tipo de
estudio.

En el caso de los resultados obtenidos de la evaluacion del clima laboral de
las empresas del sector textil, se recomienda primero, mantener las
condiciones ya establecidas para los trabajadores de las diferentes

organizaciones, asi como el fomento y crecimiento de las areas donde se
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encuentren falencias que, a mediano y largo plazo podran acercar al clima
laboral ya establecido a parametros de excelencia en todas sus categorias.
Se recomienda profundizar el estudio del posible predominio del liderazgo
laissez faire en todas las organizaciones del presente proyecto investigativo.
A pesar de un claro predominio del liderazgo transformacional, en
condiciones normales empresariales es poco probable que otro tipo de
liderazgo también predomine, y menos aun un liderazgo contrario al ya
mencionado.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

Datos informativos

Tema: Instructivo para el disefio y la construccion de indicadores para medicion de

logros en empresas familiares.

Institucion ejecutora

Pequefias empresas familiares pertenecientes al sector textil del cantén Ambato,

Provincia del Tungurahua.

Beneficiarios

Pequefias empresas familiares pertenecientes al sector textil del cantén Ambato,

Provincia de Tungurahua.

Ubicacion

Canton Ambato, Provincia de Tungurahua

Tiempo estimado para la ejecucion de la propuesta

El instructivo seré entregado a las pequefias empresas familiares a la fecha méxima
de diciembre del 2018.
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Equipo técnico responsable

Investigadora: Sandra Cérdova

Tutora: Ing. Soledad Sevilla

Objetivos

Objetivo general

Describir los procedimientos para el disefio y la construccion de indicadores de

medicion de logros en empresas familiares.

Objetivos especificos

e Definir el &mbito de desempefio de los indicadores y sus dimensiones.

e Establecer los pasos para construir los indicadores de medicién de logros.

e Estipular criterios para la valoracion de los indicadores de medicion de
logros.

e Establecer la linea base y las metas.

73



Definicion e importancia ----»| Datos e indicadores

Ambito de desempefio del indicador
----» Dimensiones de desempefio
Restricciones

Ambito de desempefio de los indicadores
y sus dimensiones

Revisar con claridad el resumen narrativo
Identificar los factores relevantes

Establecer el objetivo de la medicion

Plantear el nombre y la férmula de célculo
Determinar la frecuencia de medicidn del indicador
Seleccionar los medios de verificacion

Pasos para construir un indicador el

Criterios para la valoracion de los

indicadores

Establecimiento de la linea base y las| | Lineabase
metas Metas

Gréfico N° 18 Modelo operativo
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccidn de Indicadores (Cardenas et al, 2014).
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Fase 1: Definicion e importancia

Un indicador es una herramienta cuantitativa o cualitativa que muestra indicios o
sefiales de una situacion, actividad o resultado; brinda una sefial relacionada con
una dnica informacion, lo que no implica que ésta no pueda ser reinterpretada en
otro contexto. Cada indicador brinda informacidn relevante y Gnica respecto a algo:
una sefial que debe ser interpretada de una Unica manera, dado que tiene un solo
objetivo (Cardenas et al, 2014).

ado”

Grafico N° 19 ;Qué es un indicador?
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccién de Indicadores (Cardenas et al, 2014

1. Datos e indicadores

Un indicador es un instrumento que provee evidencia de una determinada condicion
o el logro de ciertos resultados. Esta informacion puede cubrir aspectos
cuantitativos y cualitativos sobre los objetivos de un programa o proyecto. Los
indicadores cotidianos solo proporcionan informacion con un (nico dato: una
direccion, un lugar, una indicacion o alguna otra sefial; para el objetivo al que se
encuentran asociados, esta informacion es suficiente. Sin embargo, los indicadores
necesariamente deben representar la relacion entre dos 0 mas variables (Cardenas
et al, 2014).
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Grafico N° 20 /Qué representa un indicador?
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccién de Indicadores (Cardenas et al, 2014

Los indicadores deben representar la relacion de dos o mas variables a fin de que
sea mas facil analizar los resultados alcanzados por un programa. Es importante
también que los indicadores estén contextualizados, es decir, que se describan
algunas caracteristicas geograficas o temporales que permitan al indicador reflejar
respecto a que estad midiendo. En resumen, un indicador debe cumplir, en principio,

con las dos siguientes caracteristicas:

a) El indicador debe ser una relacion entre dos o mas variables.
b) El indicador debe estar contextualizado al menos geografica y

temporalmente (Cardenas et al, 2014).

Fase 2: Ambito de desempefio de los indicadores y sus dimensiones

Una vez descrito qué es y qué no es un indicador, es momento de clasificarlos de
acuerdo con el &mbito de su medicion. Los indicadores incluidos en la Matriz de
Indicadores para resultados (MIR) deben medir diferentes aspectos de los objetivos
a los que estan asociados. Si se desea valorar un programa o proyecto de manera
objetiva, es necesario que los indicadores establecidos para monitorear y evaluar su
desempefio cuantifiquen diferentes aspectos del programa, es decir, valorarlo con

diferente perspectiva (Cardenas et al, 2014).
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¢Por qué es necesario valorar un programa con distintas perspectivas? Hay
programas en los cuales los aspectos del uso de los insumos son méas importantes
que la calidad de los bienes o servicios que entrega. Asimismo, habra ocasiones en
que es mas relevante medir el grado de cumplimiento de los objetivos del programa
que el cémo se han utilizado los recursos econémicos. Los logros de un programa
dependeran de la perspectiva con la que se valore; por lo tanto, es necesario analizar
sus actividades, bienes, servicios y resultados desde diversos angulos para tener una

valoracion integral (Cérdenas et al, 2014).

1. Ambitos de desempefio del indicador

Los objetivos en la Matriz de Indicadores para resultados (MIR) se encuentran
enlazados en una cadena l6gica de resultados, conocida como la lI6gica vertical, la
cual tiene una estructura similar a una cadena de produccién, dado que cada etapa
del proceso esta encadenada en el tiempo: no pueden realizarse las etapas finales
sin haber comenzado las tareas iniciales, ademas de que la complejidad de éstas se
incrementa cuando méas se avanza en el proceso. Los programas deben estructurar
sus objetivos de manera similar a las etapas del proceso de produccién, y los
objetivos deben estar encadenados e incrementar su complejidad. Esto implica que
los objetivos superiores son mas complejos que los inferiores y para poder realizar

aquellos tuvieron que cumplirse estos Ultimos (Cérdenas et al, 2014).

Asi, cada nivel de la Matriz de Indicadores para resultados (MIR) se encuentra
vinculado a una etapa diferente del proceso de produccién, por lo que cada objetivo
estd asociado a una complejidad particular para su realizacion. En este sentido, se
deberian medir diferentes aspectos de mayor complejidad conforme se avanza hacia

el objetivo superior (Cardenas et al, 2014).
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Grafico N° 21 Jerarquizacion de objetivos
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Fuente: Manual para el Disefio y la Construccion de Indicadores (Cardenas et al, 2014)

2. Dimensiones y &mbitos de desempefio

Los indicadores deben permitir monitorear el logro de los objetivos a los que se
encuentran asociados; sin embargo, es posible medir diferentes dimensiones del
desempefio para un mismo objetivo. La dimension del indicador se define como el
aspecto del logro del objetivo a cuantificar, esto es, la perspectiva con que se valora

cada objetivo. Se consideran cuatro dimensiones generales para los indicadores:

mas
s de

eficacia, eficiencia, calidad y economia (Cérdenas et al, 2014).

Impacto

Resultados

Productos
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|

Grafico N° 22 Indicadores recomendados
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Fuente: Manual para el Disefio y la Construccién de Indicadores (Cardenas et al, 2014)
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Aungue lo ideal seria medir todas las dimensiones del logro, en la practica esto no
resulta una tarea sencilla ni econdmica. Por tal motivo, en cada nivel se recomienda
medir s6lo algunas dimensiones, pero no es limitativo ni debe entenderse como
exclusivo. En el gréfico 2, se muestran las dimensiones del logro que se sugiere
sean cuantificadas en cada nivel de la Matriz de Indicadores para resultados (MIR)
y su relacién con el &mbito de desempefio. La dimension de la eficacia es la Unica
que se sugiere sea medida en todos los niveles de la Matriz de Indicadores para
resultados (MIR); las dimensiones de calidad y economia se recomiendan en
productos y procesos, respectivamente, mientras que la de eficiencia puede ser

utilizada en procesos, productos y resultados (Cardenas et al, 2014).

¢ Qué es un indicador de eficacia, eficiencia, calidad o economia?

a) Indicadores de eficacia

Los indicadores de eficacia miden el grado del cumplimiento del objetivo
establecido, es decir, dan evidencia sobre el grado en que se estan alcanzando los
objetivos descritos. Este tipo de indicadores son los mas comunes dentro de las MIR
(Cérdenas et al, 2014).

b) Indicadores de eficiencia

Los indicadores de eficiencia miden la relacion entre el logro del programa y los
recursos utilizados para su cumplimiento. Estos indicadores cuantifican lo que
cuesta alcanzar el objetivo planteado, sin limitarlo a recursos econdémicos; también
abarca los recursos humanos y materiales que el programa emplea para cumplir el

objetivo especifico (Cardenas et al, 2014).

¢) Indicadores de economia

Los indicadores de economia miden la capacidad del programa para administrar,

generar o movilizar de manera adecuada los recursos financieros. Estos indicadores
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cuantifican el uso adecuado de estos recursos, entendido como la aptitud del
programa para atraer recursos monetarios ajenos a él que le permitan potenciar su
capacidad financiera y recuperar recursos financieros prestados (Cardenas et al,
2014).

d) Indicadores de calidad

Estos miden los atributos, las capacidades o las caracteristicas que tienen o deben
tener los bienes y servicios que se producen. Los programas establecen las
caracteristicas minimas que han de cumplir los bienes y servicios que entrega a la
poblacion; los indicadores de calidad permiten monitorear los atributos de estos
productos desde diferentes perspectivas: la oportunidad, la accesibilidad, la
percepcion de los usuarios y la precision en la entrega de los servicios (Céardenas et
al, 2014).

3. Restricciones

Es claro que no es posible medir todos los aspectos de calidad en un mismo objetivo,
por lo que es recomendable que los responsables del programa analicen y
determinen cual de ellos proporciona la informacion mas importante para los
tomadores de decisiones conforme a las definiciones formuladas (Cardenas et al,
2014).

Fase 3. Pasos para construir un indicador

Para poder construir un indicador, es recomendable que se sigan los siguientes seis

pasos:
1. Revisar la claridad del resumen narrativo

2. ldentificar los factores relevantes

3. Establecer el objetivo de la medicién
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4. Plantear el nombre y la férmula de célculo

5. Determinar la frecuencia de medicion

6. Seleccionar los medios de verificacion (Cardenas et al, 2014).
1. Revisar la claridad del resumen narrativo
Los indicadores seran claros y precisos si el objetivo al que estan asociados también
lo es. De ahi que el primer paso para la construccion de los indicadores es revisar

la claridad del objetivo al que estén relacionados; para ello se revisan los siguientes

aspectos fundamentales:

os en

ccion

umen

Grafico N° 23 Claridad de los objetivos
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccion de Indicadores (Cardenas et al, 2014)

Los objetivos deben ser precisos en cuanto a lo que pretenden lograr; asi, el disefiar
y establecer un indicador es una tarea sencilla. Por tal motivo, es recomendable que
los objetivos cumplan con la redaccion sugerida en la MML, ya que permite
identificar rapidamente los elementos de mayor relevancia para el objetivo.
Asimismo, al momento de revisar los objetivos, se debe analizar si efectivamente
cada uno de ellos se encuentra ubicado en el nivel correcto; es decir, debe
verificarse que los objetivos relacionados con los procesos se encuentren en el nivel
de actividades; los concernientes a los bienes y servicios, en el nivel de
componentes; y los de resultados y de impacto, en el nivel de proposito y fin,

respectivamente. Es importante recordar que los objetivos estan alineados
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jerérquicamente, por lo que los indicadores también deberian estarlo (Céardenas et
al, 2014).

2. ldentificar los factores relevantes

Estos son los aspectos més importantes del objetivo, dado que describen qué y en
quién se va a medir; corresponden al conjunto de palabras que enuncian cual es el
logro esperado y sobre quién se espera dicho logro. ;/Se puede omitir la
identificacion de los factores relevantes? No. Los factores determinan dos aspectos
significativos: lo que se pretende medir y en quiénes se medira. Una vez que se
cuente con un resumen narrativo claro y preciso, se pueden establecer cuales son

los factores relevantes de nuestro objetivo (Cardenas et al, 2014).

3. Establecer el objetivo de la medicion

Hasta ahora, podria concluirse que pueden generarse varios indicadores con base
en los factores relevantes identificados en el objetivo, es decir, puede haber diversos
indicadores para medir un mismo objetivo. Aun cuando un mismo objetivo pueda
tener varios indicadores, lo importante es que en conjunto aporten informacion
sobre distintos aspectos contenidos en el resumen narrativo. Una vez que se han
identificado los factores relevantes del objetivo, el siguiente paso es determinar cual
es el objetivo de la medicion. En este punto deben definirse las dimensiones del
indicador que seran incluidas en el monitoreo. Para ello, es necesario sefialar que
esta valoracion depende, en gran parte, de las necesidades propias. Los indicadores
de eficacia han de ser los primeros en considerarse para monitorear el desempefio
de la empresa y el cumplimiento de los objetivos. En seguida, es conveniente
establecer los indicadores de economia, calidad y eficiencia necesarios, ;cuantos y
doénde? Los responsables, mas que nadie, deben disponer los aspectos de mayor
relevancia que han de ser cuantificados para monitorear los logros alcanzados
(Cérdenas et al, 2014).
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4. Plantear el nombre y la formula de calculo

Presentar los indicadores como una relacion entre dos o mas variables permite tener
el contexto sobre el cual se desarroll6 el trabajo. Una vez definidos los factores
relevantes de la medicion y las dimensiones del indicador que se requieren medir
en cada uno de los objetivos, es necesario definir un nombre y un método de calculo
para el indicador. Para establecer el nombre y la férmula de célculo se debe

considerar que:

a) EIl nombre del indicador debe ser claro y relacionarse con el objetivo de la
medicion.

b) El método de calculo debe ser una expresion matematica definida de manera
adecuada y de facil comprension, es decir, deben quedar claras cuéles son

las variables utilizadas (Cardenas et al, 2014).

En el disefio de indicadores, los métodos de calculo mas comunes son el porcentaje,
la tasa de variacion, la razon y el namero indice. Aunque éstos no son las Unicas
expresiones para los indicadores, si son las méas frecuentes. Cuando los programas
disefian indicadores con una estructura mas compleja se recomienda colocar un
anexo en el que se detalle el método de calculo empleado y como se interpretan sus
valores. En este contexto, a continuacion, se presenta una breve descripcion de los
métodos de célculo que mas se utilizan en el seguimiento de un indicador (Céardenas
et al, 2014).

Porcentaje
Un porcentaje es la forma de expresar un numero como partes de cada cien. Los
porcentajes son el cociente entre dos variables con una misma unidad de medida en

el mismo periodo; representan, en la mayoria de los casos, un conjunto de menor

dimensién de otro conjunto.
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Solicitudes respondidas
(recibidas y respondidas)

Solicitudes recibidas

Grafico N° 24 Porcentajes
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
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Fuente: Manual para el Disefio y la Construccion de Indicadores (Céardenas et al, 2014).

Tasa de variacion

Una tasa de variacion es la forma de expresar un cambio relativo en el tiempo; es

el cociente de dos observaciones de una misma variable en diferentes periodos.

Apoyos
entregados
en tiempo t

Numemdor1

-1{l x100 )
Denominador

Gréfico N° 25 Tasa de variacién
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)

Apoyos
entregados
en tiempo t-k

Igual unidad de medida

Ndmero de(apoyos|econdmicos entregados en el periodo t

-1 g x100
NGmero deeconémicos eniregados en eIEeriodo I-I(l

Diferente periodo

Fuente: Manual para el Disefio y la Construccidn de Indicadores (Cardenas et al, 2014).
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Razén/promedio

La razdn es el cociente entre dos variables cualesquiera en un cierto periodo y es la
forma de expresar un tanto de unidades del numerador por cada unidad del
denominador. EI promedio es una particularidad de la razén y se representa como
la suma finita de un conjunto de valores dividida entre el niUmero de sumandos
(Cérdenas et al, 2014).

NUmeros indices

Un indice (numero indice) es una medida estadistica disefiada para estudiar las
variaciones de una magnitud o de mas de una en relacién con el tiempo o el espacio.
Los indices son medidas construidas que tienen un consenso metodoldgico y son

utilizados por instancias nacionales e internacionales (Cardenas et al, 2014).

5. Determinar la frecuencia de medicion del indicador

Aunque en general es intuitivo determinar dicha frecuencia, es conveniente sefialar
algunos puntos sobre el tema. Retomando los &mbitos de desempefio y el proceso
de produccion, los resultados se presentan en orden cronologico, es decir, el
cumplimiento de las actividades se realiza antes de los componentes y mucho antes

que el proposito o el fin (Cardenas et al, 2014).

Los indicadores asociados a las actividades tienen una mayor frecuencia de
medicion (mensual, bimestral), mientras los de fin presentan una menor (bianual,
sexenal). Cuanto més alto es el nivel de objetivos, menor serd su frecuencia de

medicion.
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Grafico N° 26 Frecuencia de medicion del indicador
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccion de Indicadores (Cardenas et al, 2014).

Elaborado por: Coérdova, S. (2018)

6. Seleccionar los medios de verificacion

Los medios de verificacion corresponden a las fuentes de informacion en las que
estd disponible la informacion necesaria y suficiente para construir el indicador
sefialado. Dichos medios pueden ser documentos oficiales, documentos o reportes

internos que genera la empresa, bases de datos procesadas, entre otros.

a) Nombre completo del documento que sustenta la informacion.

b) Nombre del &rea que genera o publica la informacién.
c) Periodicidad con que se genera el documento (debe coincidir con la

frecuencia de medicion del indicador).
d) Liga a la pagina de la que se obtiene la informacion (si es el caso)
Los medios de verificacion no son Unicamente la manera de transparentar la
operacion de la empresa; también permiten definir si es factible construir un

indicador planteado, o no. Como se mencion0, en ocasiones la falta de informacion
impide la construccién de indicadores apropiados para el monitoreo de los objetivos

(Cérdenas et al, 2014).

86



Fase 4: Criterios para la valoracion de los indicadores

Para Cardenas et al (2014) Una vez construidos los indicadores, el siguiente paso
es hacer una valoracion sobre las caracteristicas minimas que deben cumplir

aquellos.

Gréfico N° 27 Caracteristicas de un indicador
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccion de Indicadores (Cardenas et al, 2014).

¢Cuando es claro un indicador?

Se refiere a si existen dudas sobre lo que se pretende medir; es decir, si el indicador
tiene algin término o aspecto técnico ambiguo que pueda ser interpretado de mas
de una manera. En ocasiones, las empresas utilizan términos técnicos que son
comunes a su gestion, por lo que omiten sus definiciones. Es importante definirlos
para que la persona que no conoce el programa “entienda” los indicadores del
mismo modo que los operadores del programa o la institucion (Céardenas et al,
2014).
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¢Cuando es relevante?

Se debe verificar que los elementos mas importantes del indicador estén
directamente relacionados con algun aspecto fundamental del objetivo (factores
relevantes). Cuando los indicadores guardan un estrecho vinculo con los objetivos,
es posible confirmar el logro del objetivo en un aspecto sustantivo (Cardenas et al,
2014).

¢Cuando es econ6mico?

Cuando al comparar el beneficio de generar la informacion necesaria para el
indicador respecto al costo econdmico o humano, si el beneficio es mayor al costo,

se estima que el indicador es econémico (Cardenas et al, 2014).

¢ Cuando es monitoreable?

Se analiza la claridad de los medios de verificacion y del método de calculo del
indicador para determinar si éste puede ser sujeto a una comprobacion
independiente. Esto quiere decir que cualquier individuo puede replicar el céalculo
del indicador, para lo cual es necesario que el método de calculo del indicador sea
claro y que la informacion para su construccion esté definida de manera adecuada
en los medios de verificacion. Los medios de verificacion deben ser lo
suficientemente precisos para que no se tenga lugar a dudas sobre dénde se
encuentra la informacion necesaria para construir o replicar el indicador (Cardenas
et al, 2014).

¢ Cuando es adecuado?

Se refiere a si el indicador nos da una base suficiente para emitir un juicio respecto

al desempefio del programa y si la informacion que proporciona el indicador es

88



relevante y apropiada para describir los logros del programa en un cierto periodo
(Cérdenas et al, 2014).

¢ Cuéndo tiene aporte marginal?

Este criterio se aplica Unicamente cuando un objetivo tiene dos o0 mas indicadores.
En este caso, si éstos cumplen con todos los criterios anteriores, un indicador tiene
aporte marginal si la informacion adicional que proporciona mide aspectos que no
consideran los demas indicadores y cuando se proporciona informacion objetiva
adicional para monitorear el desempefio del programa. Cabe la posibilidad de que
un programa establezca indicadores que cumplan con las caracteristicas de claridad,
relevancia, economia, adecuacion, monitoreabilidad y aporte marginal, pero que
sus objetivos definidos no reflejen los resultados que pretende alcanzar. En este
sentido, y como se ha sefialado de modo reiterativo, para que los indicadores sean
los apropiados para el monitoreo y la evaluacién de un programa, es necesario que
sus objetivos reflejen con precision los resultados que pretende lograr en el corto y

el mediano plazo (Céardenas et al, 2014).

Fase 5: Establecimiento de la linea base y las metas

Para Cardenas et al (2014) es necesario definir dos aspectos adicionales para los
indicadores. Aunque éstos deben satisfacer los requisitos descritos con anterioridad,
también es necesario establecer elementos para su seguimiento: la linea base y las
metas.

1. Linea base

Se conoce como linea base al valor del indicador que se fija como punto de partida

para evaluarlo y darle seguimiento. Una vez definido el indicador, es necesario

conocer la situacion actual de la empresa mediante sus indicadores. La linea base
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permite que los responsables del programa establezcan y definan las metas que se

pretende alcanzar en un cierto periodo.

Gréfico N° 28 Linea base
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccion de Indicadores (Cardenas et al, 2014).

¢ Como se define una linea base? La definicion consiste en utilizar la informacion
disponible del programa en el periodo inicial y sustituirla en el método de calculo;
el valor resultante es la denominada linea base y es el punto de partida del programa.
Respecto a este valor, se determinaran las metas del programa y se emitiran juicios
de valor sobre su desempefio. Definir una linea base es sencillo cuando se tiene la
informacion necesaria; si no se dispone de informacion inicial, es recomendable

retomarla de fuentes externas (Cérdenas et al, 2014).

2. Metas

Estas permiten acreditar el grado de avance de los objetivos. Dado que las metas
son conocidas y acordadas con los directores de las empresas, es facil comprobar

quién ha cumplido cabalmente con ellas.

Una caracteristica esencial de las metas es que deben ser realistas, es decir, deben
ser un valor cuantitativo que, dada la capacidad técnica, humana y financiera de la
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empresa, sea factible de alcanzar en un periodo. Es comun fijarse metas demasiado
ambiciosas que no es posible cumplir o, al contrario, metas por debajo del umbral
de la capacidad de la empresa que se alcanzan y superan con facilidad.

Gréfico N° 29 Meta
Elaborado por: Cérdova, S. (2018)
Fuente: Manual para el Disefio y la Construccion de Indicadores (Cardenas et al, 2014).
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