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RESUMEN EJECUTIVO 

El objetivo general de la presente investigación fue determinar como el estilo de 

liderazgo incide en las estrategias de medición de logros del sector textil del cantón 

Ambato, para lo cual se empleó 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 A y S, y a la medición 

de logros determinado por los cuestionarios CLP-SP de clima laboral y Lista de 

Verificación 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 Camaleón y Pasteur, mientras que en la empresas Pasteur es notorio el 

liderazgo Laaisez Faire. El clima laboral de las empresas Camaleón y Enmanuel es 

percibido como muy favorable, mientras que en la empresa Pasteur como favorable. 

Finalmente, se comprobó la hipótesis: El grupo de variables incluidas que refleja el 

estilo de liderazgo resultan no ser significativas en las estrategias de medición de 

logros, donde a través de un análisis de regresión el valor p obtenido para cualquiera 

de los casos es inferior a uno, guardando correlación únicamente el estilo de liderazgo 

transaccional con el clima laboral. Se acepta la hipótesis nula, es decir, el grupo de 

variables de estilos de liderazgo no inciden en las estrategias de medición de logros, 

analizando así que la propuesta debe ser la descripción de procedimientos para el 

diseño y la construcción de indicadores para medición de logros en empresas 

familiares. 

Descriptores: ESTILOS DE LIDERAZGO, MEDICIÓN DE LOGROS, CELID A Y 

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 Camaleón and Pasteur, while in the Pasteur companies 

the leadership Laaisez Faire is notorious. The work climate of the companies Camaleón 

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.



 
 

 

INTRODUCCIÓN 

 

La presente investigación se desarrolló en tres empresas del sector textil del cantón 

Ambato, con el fin de analizar la relación entre las estrategias de medición de logros y 

los estilos de liderazgo en las empresas familiares del sector textil de la ciudad. Para lo 

estipulado se estructuraron los siguientes capítulos: 

Capítulo 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 análisis crítico en el que se determina las causas y efectos, 

se formuló el problema en forma global, la justificación y finalmente se plantearon los 

objetivos. 

Capítulo II: Incluye el “Marco Teórico”, que lo conforman los antecedentes 

investigativos, fundamentación legal, fundamentación teórica-científica, categorías 

fundamentales, planteamiento de hipótesis y señalamiento de variables.  

Capítulo III: Comprende la “Metodología”, en la que se describe el enfoque, 

modalidad básica de la investigación, nivel o tipo de investigación, población y 

muestra, operacionalización de las variables, técnicas e instrumentos, recolección de la 

información, procesamiento de la información. 

Capítulo IV: Describe el análisis e interpretación de resultados obtenidos con la 

aplicación de los instrumentos diseñados. 

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

vez finalizado la investigación. 

Capítulo VI: “La propuesta”, misma que se fundamentó en la creación de un Manual 

para el diseño y la construcción de indicadores para medición de logros en empresas 

familiares. 
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CAPÍTULO I 

 

EL PROBLEMA 

 

1.1. Tema  

 

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

mercado textil del cantón Ambato. 

 

1.2. Planteamiento del Problema  

 

1.2.1. Contextualización  

 

Macro  

 

En Ecuador, el sector textil y de la confección constituye una de las principales 

actividades que genera gran cantidad ingresos económicos a través de la fabricación 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 distinción 

(Llerena, 2017). 

 

Por otro lado, actualmente son muchas más las exigencias que día a día la innovación 

en prendas de vestir demanda, por lo que paulatinamente las empresas inmiscuidas en 

este ámbito 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 
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cada vez se hace más 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 diferenciación e innovación (Llerena, 2017). 

 

De acuerdo a la información recabada en la Asociación de Industrias Textiles del 

Ecuador (AITE) (2018), el país durante el año 2016 ha exportado un total de 

32.588.830 toneladas por tipo de productos que representó un ingreso total de 

110.382.003 (FOB M$). Bajo estas características, a continuación, en la Tabla N° 1, se 

establecen las cifras de los diferentes tipos de productos, las toneladas exportadas y el 

valor FOB M$. 

 

Tabla Nº 1 Exportaciones año 2016 por tipo de producto 

TIPO DE PRODUCTO  TON FOB M$ Porcentajes (%) 

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 345.180  $      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% 

Prendería, trapos  162.945  $         105.577,00  0,10% 

Alfombras, tapices  5.467  $         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 página de la AITE (2018) 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 
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Gráfico Nº 1 Exportaciones de bienes textiles por tipo de producto  

Fuente: Tabla N° 1 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

 

Además, según la página de la AITE (2018) los principales destinos para la exportación 

de los productos textiles elaborados dentro del país se describen continuación dentro 

de la Tabla N° 2: 

 

Tabla Nº 2 Exportaciones 2016 por bloques económicos 

Bloques de países 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% 

Panamá  135.393  $           864.464,00  1% 

Unión 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 página de la AITE (2018) 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 
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Gráfico Nº 2 Exportaciones de bienes textiles por bloque económico  

Fuente: Tabla N° 2 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

 

Bajo estas características y de acuerdo a la información mostrada en la Tabla N° 2, la 

Comunidad Andina representa el principal destino para los productos textiles 

elaborados en Ecuador dado que en el año 2016 se registró un total de 7.822.985 

toneladas que represento un ingreso total para el país de 31.803.283 FOB M$. Además, 

dentro del país se registran tres grandes grupos de actividades que componen el sector 

textil, según los datos arrojados por el Censo Nacional Económico 2010 estos pueden 

ser divididos en: Manufactura, Servicios y Comercio. 

 

En relación a la primera actividad (Manufactura) se registra dentro del país un total de 

11.006 establecimientos o empresas, de las cuales el 74,2% se centra exclusivamente 

en la fabricación de prendas de vestir, excepto prendas de piel; el 8,2% se centra 

exclusivamente en la fabricación de artículos confeccionados de materiales textiles; el 

48%
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8,2% se centra en la fabricación de calzado y finalmente, el 9,5% restante corresponde 

a otras actividades de la rama manufactura (Infoeconomía, 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 reparación de calzado y artículos de 

cuero, mientras que el 44% restante corresponde y se dedica al lavado y limpieza de 

productos textiles y de piel (Infoeconomía, 2014). 

 

Finalmente, en las actividades de comercio se registra un total de 31.983 

establecimientos económicos de los cuales el 80% corresponde exclusivamente a la 

venta al por menor en comercios especializados de prendas de vestir, calzado y 

artículos 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 (Infoeconomía, 2014). 

 

Tabla Nº 3 Grupo de actividades del sector textil  

Sector Textil Nº de establecimientos % de participación 

Servicios  31983 68% 

Manufactura  11006 23% 

Comercio  4054 9% 

Total  47043 100% 

Fuente: Adaptado de Infoeconomía (2014) 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

 

En cuanto se refiere al personal ocupado en las actividades relacionadas con el sector 

textil, según Infoeconomía (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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Gráfico Nº 3 Grupo de actividades del sector textil   

Fuente: Adaptado de Infoeconomía (2014) 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

 

 

Tabla Nº 4 Grupo de actividades del sector textil (personas empleadas)  

Sector Textil Mano de obra utilizada % de participación  

Comercio  62.352 54% 

Manufactura  46.562 40% 

Servicios  7.023 6% 

Total  115.937 100% 

Fuente: Adaptado de Infoeconomía (2014) 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 
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Gráfico Nº 4 Grupo de actividades del sector textil (personas empleadas) 

Fuente: Adaptado de Infoeconomía (2014) 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

 

La actividad textil del país se da en diferentes zonas, sin embargo, donde se registra 

mayor volumen de producción recaen en las provincias de Pichincha, Guayas, 

Imbabura, Azuay y Tungurahua, mientras que en provincias como Cotopaxi, 

Chimborazo, Manabí y El Oro la producción es menor pero igual de importante para la 

economía y nuevas fuentes de empleo dentro del país. 

 

Meso  

 

La producción manufacturera - industrial de Tungurahua constituye la más desarrollada 

de la zona central del país. Se puede asegurar que a lo largo de la historia se ha 

ejecutado un proceso continuo de especialización 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 
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como los activos productivos necesarios para este tipo de producción (Ministerio de 

Cordinación de la Producción, Empleo y Competitividad, 2012). 

 

Según la última Agenta de Transformación Productiva de Tungurahua, para Barrera 

(2018), la producción bruta industrial de Manufacturas de Tungurahua, es de 208,4 

millones de dólares, correspondiente a un consumo de materias primas de 134,9 

millones de dólares, impuestos pagados de 19,7 millones de dólares, generación de 

empleo, 55.486 personas ocupadas, y sueldos y salarios pagados de 20,4 millones de 

dólares,  

 

La industria de la confección ya sea a pequeña y mediana escala que se ha concentrado 

en Tungurahua, representa otro sector muy desarrollado facturando el 96% de la región, 

de acuerdo al último dato de la encuesta de Manufactura del año 2014. Bajo estas 

características y tomando en consideración lo establecido por el Ministerio de 

Coordinación de la Producción, Empleo y Competitividad (Ministerio de Cordinación 

de la Producción, Empleo y Competitividad, 2012) 

 

La tercera principal actividad manufacturera de la provincia, corresponde la 

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

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

etiqueta, ropa de trabajo (uniformes) y para practicar deportes (calentadores, 

buzos de arquero, pantalonetas, etc.)"; esta industria es la tercera de la provincia 

en generación de empleo, 448 personas ocupadas, la cuarta en sueldos y salarios 

pagados, 1 millón de dólares, la quinta en generación de impuestos, 1,3 millones 

de dólares, la sexta industria de la provincia en producción bruta para la venta, 

9,8 millones de dólares, y la octava en consumo de materias primas, 5,3 

millones de dólares (p.48). 

 

El “clúster 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 confección es abastecida tanto por la 

importación de tejidos obtenidos de la producción nacional como también de textiles 
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importados, accesorios indispensables requeridos dentro de la industria como hilos de 

coser, cierres, botonería, herrajería, 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 límites de calidad y surtido. 

 

Tungurahua por su ubicación cuenta con la facilidad para acoger gran cantidad de 

pequeños, medianos y grandes negocios, donde se estructura una amplia red 

empresarial, misma que dinamiza la economía de esta zona mediante la elaboración y 

comercialización tanto de productos y/o servicios. A partir de ello, según la base de 

datos del Servicio de Rentas Internas (2018) Tungurahua en cuanto a empresas 

dedicadas a la fabricación de prendas de vestir registra la siguiente información: 

 

Tabla Nº 5 Número de empresas dedicadas a la fabricación de prendas de vestir 

Tungurahua  

Cantones Nº de Empresas  Porcentaje  
Actividad económica 

registrada en el SRI 

Ambato  1.111 56,86% 

Fabricación de prendas 

de vestir 

Pelileo  728 37,26% 

Píllaro  35 1,79% 

Tisaleo  31 1,59% 

Cevallos  16 0,82% 

Quero  19 0,97% 

Patate  8 0,41% 

Baños  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: Córdova, S. (2018) 
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Gráfico Nº 5 % de empresas dedicadas a la fabricación de prendas de vestir en Tungurahua  

Fuente: Adaptado de la Base de Datos del Servicio de Rentas Interna (SRI) (2017) 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

 

Micro  
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influenciada en su administración y gerencia por el grupo familiar o por lazos 

familiares (Omaña Guerrero, Briceño 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 pequeñas unidades económicas, con tecnología obsoleta, escasos recursos 

financieros e incipientes recursos administrativos. 

 

En la actualidad la mayoría 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 proyección de la empresa, es por ello que resulta importante para mejorar el 

funcionamiento de este tipo de empresas implementar un sistema de medición 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 continúe 

de generación en generación, sin embargo, esta situación no siempre sucede dado la 

falta de liderazgo por parte de la administración acompañada 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 medición de logros que permita evaluar el 

desempeño de cada uno de los integrantes de la organización para un manejo adecuado 

de la empresa (Tápies, 2013). 

 

En Ecuador dentro de la clasificación general de empresas se destaca la siguiente 

información: en relación a las empresas grandes, el 77% son empresas familiares, 

mientras que, en empresas pequeñas y medianas, el porcentaje se incrementa dado que 

el 95% de empresas tienen una estructura familiar generando así 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 economía son muy vulnerables a las 

condiciones del mercado y problemas familiares, siendo esta última una de las 

principales causas dado que la continuidad de generación en generación se ve afectada, 

según estudios realizados revelan que únicamente el 30% de este tipo de empresas 

llegan a una segunda generación, mientras que el 15% llega hasta la tercera generación  

(Santamaría y Pico, 2015). 

 

Dentro del sector textil, del total de empresas identificadas únicamente 267 empresas 

poseen las características de empresas familiares, además constituyen una fuente de 

empleo para 3 miembros de la familia y al menos dos personas externas. Bajo estas 

características 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 más de dos años y el 4% restante llega a superar los treinta y tres años 

dentro del mercado. Resulta importante también destacar dentro de este tipo de 

empresas identificadas el estilo de dirección y el tipo de liderazgo que aplica el 

propietario de la organización familiar (Santamaría y Pico, 2015). 
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Una vez que se ha identificado el número total de empresas del sector textil enmarcadas 

dentro del tipo familiar para fines del estudio únicamente se tomarán en consideración 

a cuatro empresas. Cabe mencionar que no se trabajará con la totalidad de empresas 

familiares debido a la complejidad en la extracción de información y datos referentes 

al estudio. A continuación, dentro de la Tabla No. 6 se detalla de forma general los 

colaboradores que conforman las empresas textiles Camaleón, Confecciones Enmanuel 

y Textiles Pasteur. 

 

Tabla Nº 6 Detalle de empresas para el estudio  

Departamentos No. de empleados 

Administrativo 5 

Operativo 50 

Total 55 
Fuente: Investigación de campo  

Elaborado por: Córdova, S. (2018)  

 

Es importante destacar que en su gran mayoría estas empresas se encuentran 

localizadas en el cantón Ambato, específicamente en la ciudad de Ambato por lo que 

resulta factible levantar la información dentro de estas empresas.  
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Árbol de problemas  

 

 

Ausencia de estrategias de medición de logros en las empresas 

familiares del sector textil 

Retraso en la planificación  Deficiente liderazgo Bajo rendimiento 

Incumplimiento de actividades Gestión administrativa empírica  
Inexistencia de un sistema de medición 

de metas para los empleados 

Ausencia de políticas empresariales  Funciones no delimitadas 
Deficiente conocimiento de la realidad 

empresarial 

Retraso en tiempos de entrega Pérdidas económicas Estancamiento empresarial 

 
Gráfico Nº 6 Árbol de problemas 

Fuente: Investigación de campo  

Elaborado por:  Córdova S. (2018)
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1.2.2. Análisis crítico 

 

Dentro del presente estudio se ha determinado como problema central la ausencia de 

un sistema de medición de logros dentro de las empresas familiares del sector textil, 

situación que causa grandes dificultades y que surge por una serie de factores que a 

continuación se describen: 

 

Una de las causas para que aparezca la problemática constituye la ausencia de políticas 

empresariales que ayuden a las empresas en su gestión dado que al no existir un sistema 

que mida los logros de cada uno de los trabajadores, estos se sienten cómodos en cada 

uno de los puestos; es decir, como tienen seguro su puesto su rendimiento se limita a 

cumplir con lo básico 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 

planificación de cada una de las organizaciones inmiscuidas en el estudio lo que genera 

pérdidas de recursos, por ejemplo, el factor económico ya que la planificación como 

tal representa una actividad genérica que tiende a la asignación y distribución de 

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

 

Finalmente, el desconocimiento de la realidad empresarial hace que la gestión 

administrativa que desarrollan los encargados de las diferentes empresas se lo haga de 

forma empírica, es decir, guiados únicamente en la percepción y en la experiencia que 

han logrado adquirir durante los años que llevan en el mercado. Bajo estas 

circunstancias existe un deficiente liderazgo por parte del área administrativa lo que 

conlleva a un estancamiento empresarial dado que el estilo más 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 medición de 

logros y metas a corto plazo el problema continuará dado que las diferentes empresas 

verán como el rendimiento de los trabajadores no se alineará con los objetivos 

organizacionales de cada una de las empresas. Es decir, cuando las empresas actúan en 

los mercados que dicho sea de paso actualmente son altamente competitivos, se debe 

tener en cuenta que su funcionamiento está directamente ligado a factores internos 

(dirección administrativa, desempeño del personal) y factores externos (entorno), 

mismos que en determinado momento se cohesionan para el logro de un objetivo 

organizacional: por ejemplo, la maximización 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 características, el manejo de un inadecuado 

liderazgo dificultaría en gran medida la consecución de los objetivos establecidos, a 

parte podría darse también una mala gerencia, es decir, desmotivación y por ende mal 

desempeño laboral de los trabajadores generando así un desequilibrio dentro de la 

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

 

1.2.4. Formulación del problema  

 

1.2.5. Interrogantes  

¿Las estrategias de medición de logros en la empresa familiar incide en el estilo de 

liderazgo en el mercado textil del cantón Ambato? 
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¿De qué manera las estrategias de medición de logros inciden en las empresas 

familiares del sector textil en la ciudad de Ambato? 

 

1.2.6. Delimitación del objeto de investigación  

 

Campo: Administración de empresas familiares  

Área: Empresas familiares  

Aspecto: Medición de logros y estilo de liderazgo   

Delimitación espacial: La presente investigación se desarrollará dentro del sector 

textil, específicamente en las siguientes empresas: 

 

Tabla Nº 7 Detalle de empresas para el estudio  

Número Empresas 

1 Camaléon 

2 Confecciones Enmanuel 

3 Textiles Pasteur 
 

Elaborado por: Córdova, S. (2018)  

 

Delimitación temporal: el presente estudio se efectuará durante el primer semestre del 

año 2017. 

 

1.3. Justificación  

 

La presente investigación 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 medición con el objetivo de identificar 

cuellos de botella en los diferentes procedimientos y mejorar su gestión dentro de las 

diferentes actividades que ejecuta. 

 

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

de la gestión 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 consecución de la visión o las metas 

previamente establecidas.  

 

Es factible, dado que se cuenta con la aprobación de las empresas textiles (Textiles 

Camaleón, Confecciones Enmanuel, Textiles Pasteur) por lo que pondrán a disposición 

de la investigadora toda la información necesaria con la finalidad de obtener un 

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

 

Los beneficiarios directos con la ejecución de la investigación resultarán las empresas 

familiares involucradas dentro del estudio dado que se proporcionará 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 relación entre las estrategias de medición de logros y los estilos de liderazgo 

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

 

1.4.2. Específicos 

 Medir los logros obtenidos de las diferentes dimensiones organizacionales que 

conforman las empresas familiares del sector textil del cantón Ambato. 

 Identificar los estilos de liderazgo que se ejercen en las empresas familiares del 

sector textil del cantón Ambato. 

 Proponer una alternativa de solución al problema detectado  
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CAPÍTULO II 

 

MARCO TEÓRICO 

 

2.1 Antecedentes Investigativos 

 

Después de realizar una revisión exhaustiva sobre trabajos de investigación que 

guarden relación con el tema actual, se presenta a continuación los siguientes 

antecedentes. 

Ramos (2017), detalla en su trabajo titulado “Sistema de Control de Gestión 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 Gestión 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 Gestión Integrado.  

2. Se ha expuesto las características de la situación problemática 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 

concepción clara y objetiva de la realidad problemática del objeto de estudio 

(Ítem III.3.1. Análisis de aspectos generales). 
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3. Se han determinado los factores críticos 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 gestión, y que se especifican en 

el Enfoque para un Control de Gestión Integrado. 

4. Se ha diseñado el Modelo Conceptual del Sistema de Control de Gestión 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 

organización; los procesos claves para el control de gestión; y, los procesos de 

soporte estratégico.  

5. Se ha desarrollado una herramienta de gestión que guíe las actividades de 

programación, formulación, monitoreo, seguimiento y evaluación 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 determinó que el fundador es decir el líder de las empresas familiares no 

toma importancia a la planificación del continuismo de la empresa familiar lo 

que incide en una adecuada sucesión y así se evite la deserción 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 eso que en la mayoría 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 será 

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 empíricamente 

como se lo ha venido haciendo.  

5. Los empresarios 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 lograría el cumplimiento de los pedidos a tiempo. 

 

Vinueza (2016), en su trabajo investigativo concluye: 

1. Al realizar el diagnóstico al personal de salud en el área de Trabajo Social del 

hospital IESS Ambato se observó que los tres tipos comunicación 

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 

comunicación entre el personal sea coherente y oportuno al momento de 

solucionar problemas. Cabe mencionar, que a pesar de ser un departamento 

pequeño dentro del Hospital existe gran demanda de trabajo debido a que es el 

lugar donde se gestiona pedidos de exámenes y transferencias a unidades de 

convenio para pacientes hospitalizados y pacientes de consulta externa. 

2. Se observó que tanto el jefe del Departamento posee características de 

liderazgo democrático ya que permite que el personal de apoyo sea una ayuda 

en la búsqueda de soluciones con el fin de brindar una atención de calidad a los 

afiliados. 
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3. Por otro lado, es importante recalcar que existe una atmósfera laboral adecuada 

donde existe apertura para generar ideas por parte de los empleados hacia el 

jefe y entre compañeros existen buenas relaciones interpersonales que permiten 

que el equipo de trabajo funcione adecuadamente.  

4. Con la socialización se logró 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 opinión. Esto permitió que los miembros 

del departamento mejoren sus relaciones interpersonales y así crear un 

ambiente de trabajo adecuado. 

5. No se ejecutó el proceso de coaching debido a que al realizar las encuestas y 

procesar los datos, los análisis estadísticos realizados muestran que no hay 

correlación entre la implementación de coaching y liderazgo. 

 

2.3 Fundamentación filosófica 

La presente investigación empleará un paradigma crítico – propositivo al 

considerar que el problema objeto de estudio convive con un estado de evolución 

constante. El presente paradigma está caracterizado por el surgimiento del mismo que 

sobrepasa a la visión tradicionalista.  

2.2 Fundamentación legal 

LEY DE LA ECONOMÍA POPULAR Y SOLIDARIA 

PRIMERA PARTE DE LAS FORMAS DE ORGANIZACIÓN DE LA 

ECONOMÍA POPULAR Y SOLIDARIA 

TÍTULO PRIMERO  

NORMAS GENERALES 

 

CAPÍTULO PRIMERO  

MARCO CONCEPTUAL Y CLASIFICACIÓN 

 

Art.- 2.- Son formas de organización económica sujetas a la presente ley las siguientes: 
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Las organizaciones económicas populares, tales como, los emprendimientos 

unipersonales, familiares, barriales, comunales, las micro unidades productivas, los 

trabajadores a domicilio, los comerciantes minoristas, los talleres y pequeños 

negocios, que integran la economía popular y serán promovidas fomentando el 

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

Las organizaciones económicas constituidas por comunidades fundadas en relaciones 

familiares, identidades étnicas, culturales o territoriales, urbanas o rurales, dedicadas 

a la producción de bienes o servicios, orientados a satisfacer sus necesidades de 

consumo y reproducir las condiciones de su entorno próximo, 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 

económicas constituidas por agricultores, artesanos o prestadores de servicios de 

idéntica o complementaria naturaleza, que se asocian libremente para fusionar sus 

recursos y capacidades, con el fin de producir, abastecerse o comercializar en común, 

distribuyendo equitativamente los beneficios obtenidos entre sus miembros, tales 

como las microempresas asociativas, asociaciones de producción de bienes o de 

servicios, asociaciones de consumidores, entre otras, que constituyen el Sector 

Asociativo; 

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

constituyen el sector cooperativista. 

Los organismos de integración que agrupan las formas de organización económica 

detalladas en el presente artículo. 

Las fundaciones y corporaciones civiles que tengan como objeto social principal, la 

promoción, asesoramiento, capacitación, asistencia técnica o financiera de las 

organizaciones económicas populares y de los sectores comunitario, asociativo y 

cooperativista.



24 
 

2.3 Categorías fundamentales 

 

 

 

 

Gráfico Nº 7 Categorías fundamentales   

Fuente: Investigación bibliográfica  

Elaborado por: Córdova, S. (2017) 

 

 

 

 

Administración

Planeación 
estratégica

Control 
estratégico

Estrategia de 
Medición de 

Logros

Gestión del 
Talento 
Humano

Desarrollo 
Organizacional

Gestión del 
Cambio

Estilo de 
Liderazgo

Variable Independiente  Variable Dependiente  



25 
 

Constelación de ideas Variable Independiente 

 
Gráfico Nº 8 Constelación de ideas variable independiente   

Fuente: Investigación bibliográfica  

Elaborado por: Córdova, S. (2017) 
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Constelación de ideas Variable dependiente  

 
Gráfico Nº 9 Constelación de ideas variable dependiente   

Fuente: Investigación bibliográfica  

Elaborado por: Córdova, S. (2017) 
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2.4 Variable Independiente Medición de Logros 

Administración 

La administración posee como funciones fundamentales al planeamiento, la 

organización, la dirección y control. La cohesión y la coherencia de ambas partes 

crea una administración eficiente, económica y efectiva de los recursos que se 

utilizan para la consecución de las metas y objetivos trazados (Dextre y Del Pozo, 

2013). 

Del mismo modo, para Albarracín et al. (2017), la Administración 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 planeación, 

organización, dirección, control y principios administrativos, los cuales 

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

Muchas de las ocasiones, se enlaza el concepto de administración al de gestión, 

debido al protagonismo que ha tomado en el léxico de las empresas, negocios y la 

academia. Mencionar gestión es poseer un extenso entendimiento de la 

administración, dado que la gestión como tal compone la última parte donde se 

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

 

Plan estratégico 

Para Ortiz y Capó (2015) el plan estratégico se trata de un instrumento que cuenta 

con un orden concreto, y además de tratarse de un documento cuantitativo, necesita 

reseñas precisas de índole económico o temporal con la finalidad de planificar todas 

y cada una de las acciones que se deben desarrollar. Sin lugar a duda, en 

consecuencia, habrá un estudio puntual y minucioso del contexto de la organización 

y el medio en el que se encuentra, contribuyendo información 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 difícil comprensión y poco 
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explicativo. También se puede encontrar un lenguaje demasiado técnico y 

especializado que dificulte la interpretación y comprensión del mismo, además 

complejo para poder transmitir los resultados. 

Un plan estratégico es prevenirse a futuras posibilidades que representen un riesgo 

para la organización 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. Además, esto se realiza para la utilización óptima 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 León, 2016).  

 

Plan operativo anual  

Se denomina Plan Operativo Anual (POA) al propósito que la organización plantea 

con el fin de orientar la ejecución y la obtención de los objetivos estratégicos de la 

institución (Muñoz, Palma y Zambrano, 2017). 

Según Alcalá (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 organización, con la finalidad de encaminar su visión de futuro en el plazo de no 

más de un año. 

Por lo general, el POA intenta orientar la “dinámica 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 dirección de la 

visión que posee la dirección, transferir las metas principales, interconectando la 

gestión cotidiana con el estrategia, establecer recursos en base al costo-beneficio, 

coordinas esfuerzos de los equipos con los líderes, suprimir la improvisación, 

transferir confianza en la gestión, optimizar resultados aún con limitación de 

recursos (Alcalá, 2018). 
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Medición y control de logros 

Todas las características que involucren el desempeño de una organización deben 

ser monitoreadas y evaluadas en su tres principales niveles jerárquicos: estratégico, 

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

La implementación e instauración de un sistema de control y verificación de logros 

y objetivos demanda delimitar la estructura de las responsabilidades y compromisos 

con la organización, así como emplear procesos competentes que liberen acciones 

correctivas cuando sea necesario, y de igual forma diseñar un método de 

información que permita visualizar los objetivos a alcanzar y los resultados 

conseguidos. Tanto el diseño como la gestión del sistema conforman los 

ingredientes que explican el fracaso o el éxito de la organización (Jarrín, 2016). 

 

Gestión del Control 

El control estratégico es el complemento perfecto de la planeación 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 efectúa en 

departamentos vinculados con marketing, producción, recursos humanos, finanzas. 

En su caso particular, el control operativo está enfocado en los movimientos y el 

consumo de los recursos en cualquier departamento, nivel, o grupo de la 

organización (Dextre y Del Pozo, 2013). 

 

Toma de decisiones 

La toma de decisiones se refiere a poder ver la organización de una forma integral, 

y a la vez como pequeñas partes que se relacionan entre sí recíprocamente, tienen 

como fin cumplir sus objetivos y se rigen a una meta que esta sobre éste, como es 

la Misión, poniendo la mira en el futuro, es decir el modo de cumplir la visión, 

teniendo en cuenta el empleo mínimo 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 pública, que desee o no obtener ganancias, la misma debe 

hacerle frente a la mejora de técnicas basadas en medidas coherentes de 

organización y la optimización de bienes requeridos. Estas técnicas, las realizan los 

colaboradores de la organización en los distintos niveles que se encuentren, pero 

acorde a las habilidades que poseen y han desarrollado en su lugar de trabajo 

(Tamayo, Del Río, y García, 2014). 

 

Componentes de la gestión del control 

Los principales mecanismos que instaura la gerencia o dirección de la organización 

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

Criterios o estándares de control: hace referencia a los estándares que se 

basan en los rendimientos establecidos en los planes institucionales que fijan 

metas, objetivos y consecuentes actividades. Un estándar es el nivel de 

resultado esperado con relación a una meta u objetivo esperado, que se 

recoge a través de la información que permite evaluar el desempeño para la 

toma de decisiones. Entre otros, existen estándares de calidad, producción, 

rendimiento, volúmenes de ventas, indicadores de rentabilidad, etcétera. Los 

criterios y estándares de control forman parte de los instrumentos de gestión; 

es decir, deben estar comprendidos en los manuales y directivas que se dan 

para el proceso de las actividades, concordantes con la asignación de 

funciones y los niveles de autoridad y responsabilidad. 

Información sobre las actividades: señala el rumbo seguido por las 

actividades y cómo ha servido en la consecución de los objetivos y su nivel 

de rendimiento. La información de comportamiento y resultados alcanzados 

permite conocer el empleo eficiente de los recursos, la efectividad del 

rendimiento y la economía de las operaciones. La información 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 acción de seguimiento o monitoreo del control. 

Medición del desempeño: consiste en el proceso a través del cual la 

información sobre el desempeño se compara con los criterios o estándares 

establecidos. El resultado de la medición puede indicar que el desempeño 

real es igual, inferior o superior al esperado. El resultado de la medición 

debe ser evaluado para identificar las razones justas de éxito, déficit o 

superávit. Ello expone el fin de tomar las acciones apropiadas de ajustes y 

correcciones según las circunstancias, y dar inicio al proceso de 

retroalimentación para las decisiones de reformulación o determinación de 

nuevos planes y nuevos objetivos, así como los nuevos estándares de 

rendimiento aplicables. 

 

Riesgo de la medición de logros 

Incidentes o condiciones tanto internas como externas pueden afectar 

negativamente los objetivos y planes trazados por la organización. 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 

continuación, se exponen los parámetros que se deben considerar (Dextre y Del 

Pozo 2013): 

Factores de riesgo: la gestión 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 tecnológico, demandas 

sociales— y de factores internos —como los sistemas adoptados, la 

estructura y cultura organizacional, los procesos operativos y 

administrativos, entre otros—. Estos eventos pueden generar impactos 

positivos o negativos que la gestión debe estar preparada para enfrentar. 

Asimismo, esta deberá 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 identificación 

y el estudio de los factores de riesgo son determinantes en el diseño de una 

estructura de control que permita atender apropiadamente los riesgos 

inherentes del negocio. 

Valoración del riesgo: este consiste en evaluar el posible efecto que puedan 

producir los potenciales eventos en la consecución de los objetivos. Según 

COSO-ERM Framework PWC, “se debe valorar su impacto y probabilidad 

utilizando metodologías cualitativas, cuantitativas o una combinación de 

ellas. Los eventos negativos se analizan en forma inherente y en forma 

residual”. Hablar de riesgos es hablar de los controles que la administración 

establece para prevenir, mitigar y corregir las desviaciones o 

incumplimientos en la ejecución de actividades. El análisis de riesgo 

inherente, riesgo residual y riesgo objetivo —que recomienda el COSO-

ERM— está en relación directa con el ejercicio de la función de los 

controles en vigor y sirve de medida de la potencialidad del riesgo. La 

definición 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 administración 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 gestión del control puede manejar los 

riesgos. 

Clasificación 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. El Riesgo es un concepto que bien 

podríamos llamar vital, por su vínculo con todo lo que hacemos, casi 

podríamos 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 

clasificación (Dextre y Del Pozo, 2013): 

Riesgos estratégicos y del negocio, (1) Riesgo político o 

macroeconómico o soberano (inflación, narcotráfico, terrorismo, 

recesión, impuestos); (2) Riesgo de imagen: fusiones, 

restructuraciones, manejo del cambio); (3) Riesgo de operación 

(proveedores, producción, 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 interés (volatilidad de las tasas 

de interés); (2) Riesgos cambiarios y de convertibilidad 

(devaluaciones o revaluaciones de la moneda nacional frente al 

dólar, otras monedas y con el euro).  

Riesgos generales o de apoyo, (1) Riesgos de organización 

(estructura poco clara, ausencia de planificación, carencia o fallas en 

el sistema, mal clima laboral, malos canales de comunicación); 

(2)Riesgo de información (tecnológico, integridad, información, 

comunicación y disponibilidad de información); (3) Riesgo de 

operaciones ilícitas (lavado de activos, fraudes y delitos financieros); 

(4) Seguridades físicas y humanas (contratación de personas sin 

investigación suficiente, problemas graves personales, plan de 

contingencias inadecuado). 
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Modelos de medición 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 administración y otro 

personal de una entidad, diseñado para proporcionar seguridad razonable con miras 

a la consecución de objetivos” (Dextre y Del Pozo, 2013).  

El modelo COSO, difundido ampliamente en nuestro continente y de aplicación 

recomendada en los Estados Unidos de Norteamérica, lo que hace es ratificar la 

esencia de la función de control. Asimismo, describe su estructura mediante 

componentes que son propios de un diseño de control bien establecido por los 

responsables de la administración de una entidad con relación a los fines que 

persiguen. El COSO propone como estructura cinco componentes: ambiente de 

control, evaluación de riesgos, actividades de control, información y comunicación 

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 

definición corresponde a la organización y su comportamiento, desde la alta 

dirección y gerencia hasta el nivel mínimo de labor. Es la organización la 

que estructura el control en concordancia con las actividades que debe 

asegurar la administración para alcanzar los objetivos institucionales y la 

cultura de control que debe imperar como ambiente de desarrollo de esas 

actividades. 

Valoración de los riesgos, la entidad debe ser consciente de los riesgos y 

enfrentarlos. Debe señalar objetivos, integrados con ventas, producción, 

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 organización. En cada uno de ellos, están presentes los 

riesgos inherentes a sus funciones y actividades. Por tanto, analizando los 

factores de riesgo y valorándolos, se puede establecer mecanismos de 

control mediante la adopción del modelo que mitigue los riesgos y sirva a 

los intereses de la organización. 

Actividades de control, se deben establecer y ejecutar políticas y 

procedimientos para ayudar a asegurar que se están aplicando efectivamente 

las acciones identificadas por la administración como necesarias para 

manejar los riesgos en la consecución de los objetivos de la entidad. Los 

manuales de sistemas y procedimientos cumplen esa función, puesto que 

ligado a las actividades que debe desarrollar la organización están 

vinculados los controles que aseguran dichas actividades en las diferentes 

etapas. Ello es independiente de los manuales específicos de actividades de 

control.  

Información y comunicación, los sistemas de información y comunicación 

se interrelacionan. Ayudan al personal de la entidad a capturar e 

intercambiar la información necesaria para conducir, administrar y controlar 

sus operaciones. Los sistemas de información establecidos por la 

organización permiten la comunicación y coordinación eficiente y efectiva 

de sus integrantes. Una entidad bien informada está atenta al 

desenvolvimiento de los acontecimientos, los desempeños, los logros y, 

también, de los riesgos potenciales 

Monitoreo, debe monitorearse el proceso total, y considerarse como 

necesario hacer modificaciones. De esta manera, el sistema puede 

reaccionar dinámicamente, cambiando a medida que las condiciones lo 

justifiquen. Está basada en el comportamiento o ejecución del control. Ello 

alude a la supervisión que la administración hace de la eficacia del control 

mediante la participación de un organismo que le dé a conocer a la 

administración cómo se cumple el control y si realmente asegura las 



36 
 

actividades. Esta acción le permitirá hacer los ajustes o reformulaciones de 

algún componente del control, de ser necesario. 

 

Modelo Logro de Objetivos 

La propuesta de modelo de gestión organizacional basado en el logro de objetivos, 

tiene como fundamento la ubicación de una serie de dimensiones, siendo estas, la 

dimensión de desarrollo humano, la dimensión condiciones laborales, y la 

dimensión productividad. Estas dimensiones se entrelazan permitiendo la 

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

Dimensión de desarrollo humano: Entendida como el constante 

incremento de la calidad de vida personal y de la población, en términos de 

procesos de aprendizaje, considerando la influencia del contexto donde se 

convive, a partir de acceso a salud, educación y empleo, y la interacción 

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 

autónomo. Al momento de la construcción de indicadores, es importante 

considerar el desarrollo humano social, desarrollo humano a partir del 

contexto, desarrollo humano físico corporal, desarrollo humano emocional 

y el desarrollo humano cognitivo – conductual. 

Dimensión condiciones laborales, Entendidas como el conjunto de 

variables que afectan el rendimiento de los colaboradores en pro de la 

realización de una labor, teniendo en cuenta aspectos físicos, sicológicos, y 

sociales, representados en una serie de factores (diseños de área de trabajo, 

diseño de puestos de trabajo, evolución en las experiencias, indicadores de 

producción, trabajo en equipo). 

Dimensión productividad, En términos organizacionales, es entendida 

como la relación 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 económica, tierra, trabajo, capital, información y tecnología, 

que, en términos administrativos, se podrían categorizar como recursos 

físicos, tecnológicos, financieros, y de talento humano. (Análisis de costos, 

análisis de planta de producción, análisis de equipos de trabajo, 

optimización de equipo productivo, optimización de los puntos de ventas 

mediante el análisis 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 gestión organizacional basada en la capacidad del logro de objetivos, se puede 

representar como la intersección 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 características de entregables tangibles e intangibles; e, 

intermedios y finales.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico Nº : Intersección de las dimensiones 

Fuente: Modelo logro de objetivos, Tamayo (2014) 

Elaborado por: Córdova, S. (2017) 

  

El modelo es concebido como un entramado de relaciones enfocadas en el análisis 

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

intermedios, considerando en el análisis 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 organización será medida por sus resultados, y los entregables permiten 

visualizar la evolución de cada proceso, cada área 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 líder no es, como erróneamente se cree, una capacidad personal 

para hacer que otros los sigan ciegamente. Un líder es, en cambio, la posibilidad y 

la decisión 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 función de sus propios principios y prioridades. El líder es un 

servidor y no alguien que ha de hacerse servir por supuestos seguidores. Ayudar a 

otros a descubrir quiénes son en verdad; cuál es su misión en la vida; conducirlos y 

acompañados en ese camino, es la única tarea del liderazgo (p. 122). 

Del mismo modo, para Naranjo y González (2013) el líder de hoy debe convertirse 

en un alto gerente, que posea conocimientos amplios sobre los tres puntos 

neurálgicos 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 líder 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 autócrata 

Ser un líder autoritario es signo de poca confianza en los subordinados, motivan a 

través del temor y del castigo, dan estímulos ocasionales y participan sólo en la 

comunicación descendente. Las decisiones se toman en los niveles superiores de la 

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

Un líder autócrata, asigna y espera cumplimiento, es dogmático y seguro, conduce 

por medio de la capacidad de negar u otorgar premios y castigos. Una variante es 

el autocrático benevolente, quien escucha a los subordinados antes de tomar 

decisiones (Koontz y Weihrich, 2012, p. 9). 
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Un líder autócrata es cuando toma toda la responsabilidad, que reúne varios 

modelos organizativos como la iniciativa de acciones, dirección, motivación y 

control, desprendiéndose de ello la posibilidad de la auto-competencia, este líder se 

considera el único capacitado para la toma de decisiones, lo cual adopta una 

posición de fuerza y control por encima de sus subordinados, exigiendo obediencia 

a los mismos.  

Este tipo de líder se identifica por: centrar su decisión en él, asume toda la 

responsabilidad de la toma de decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y 

controla al subalterno, considera que solamente él es competente y capaz de toma 

decisiones importantes, siente que sus subalternos son incapaces de guiarse a sí 

mismos o puede tener otras razones para asumir una sólida posición de fuerza y 

control, observa los niveles de desempeño 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 decisión, emite las instrucciones sin consulta ni 

participación de los subordinados. La libertad de acción y consecuentemente la 

iniciativa de los miembros del grupo es escasa o inexistente. Se potencia la 

posibilidad de mayor agresividad intra y extra grupo (Patelli, 2014, p.85). 

 

Estilo Democrático o participativo  

Este tipo de líderes tienen confianza completa en los subordinados, siempre 

consiguen ideas y opiniones de ellos y las usan de forma productiva, recompensan 

económicamente en base a la participación e integración del grupo en base a la 

fijación de objetivos y la evaluación de su consecución: participan en la 

comunicación ascendente y descendente con sus compañeros, promueven la toma 

de decisiones en toda la organización y, en otros ámbitos, actúan consigo mismos 

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

Este líder se considera como instrumento para promover el bienestar y está 

dispuesto a recibir opiniones y consejos de los demás. Este liderazgo es aceptado, 

por ser comunicativo y justo (Estrada, Pérez, Cruz, y Pacsi, 2014). 
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Las principales características de este tipo son: utiliza la consulta y sugerencias, 

para practicar el liderazgo en la empresa, no delega su derecho a tomar decisiones 

finales, señala directrices específicas 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 

que sea positivo y práctico, desarrolla un plan de incorporar las ideas de los 

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

Por lo general, el líder fomenta la participación activa del grupo, agradece la 

opinión del grupo y no margina a nadie, el objetivo es el bien grupal, ejerce una 

escucha activa teniendo en cuenta todas las opiniones, el líder delega tareas en otros 

y confía en la capacidad de su grupo, ofrece ayuda y orientación. El líder 

democrático es el que permite al grupo participar en el proceso de toma de 

decisiones, entendiendo que esto significa una motivación muy importante para sus 

subordinados. Este posee una mayor cohesión del grupo que maneja, mejor moral, 

la confianza es recíproca, menos grado de agresividad intra y extra grupo (Patelli, 

2014). 

El líder democrático se caracteriza por ser un líder activo y orientador, ya que la 

opinión 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 función como un apoyo a sus 

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

Existen algunas características 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 motivación, guía 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 guía preestablecida por el líder, quien espera resultados, dejando hacer sin dar 

mucho apoyo. 

 

Estilo Patriarcal 

Este tipo de liderazgo, se refiere a que el líder 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 él 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 él” (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 líder 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 participación 

siempre es él quien formula los objetivos, ser un gran trabajador, todo pasa por sus 

manos, no hay labor que no sea fiscalizada, está enterado de todo, no delegar, crear 

y fomentar canales de comunicación informales, “queden en manos de otros que no 

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

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

delega responsabilidades, establecer e impulsar canales de comunicación 
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informales, otorga recompensas y castiga de ser preciso, es decir que este tipo de 

liderazgo cree que solo el líder tiene la razón 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 (González Simón y Galder Guenaga, 

2015).  

Para Cruz Soto, (2013) el poder en la administración “no apunta a una 

manipulación, sino a una orientación objetiva del sentido de la acción hacia 

determinados propósitos” (p. 48). 

El poder personal hace referencia a que los individuos tienen como una de sus más 

grandes aspiraciones el manifestar cierto tipo de dominio e influencia sobre los 

demás, a tal unto de inspiración de llegar a cambiar sus vidas, para obtener éxito en 

este tipo de aspiración es de vital importancia tener en cuenta aquellas 

características que nos dominan desde hace tiempo y por lo general, son 

transparentes para nosotros (Santacruz, 2012). El poder legítimo no es más que la 

posición que ostenta y muestra una persona en una empresa. A mayor poder 

legítimo, mayor autoridad poseerá (Santos Cougil, Liderazgo, 2013). El poder 

experto, es la habilidad de un individuo para influenciar en la conducta de las demás 

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 tecnología y su constante evolución (González Simón 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 resolución de conflictos y el 

funcionamiento de una empresa, fomentando una ideología basado en la 

colaboración y la creación 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 Sánchez, Muñoz y Flores (2013), como teoría administrativa fundamental, el 

desarrollo organizacional establece principios orientados a propiciar el desarrollo 

del ser humano, de la organización empresarial y su entorno. Busca trascender en 

el ámbito de las ciencias administrativas, al presentar desde sus orígenes un 

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

 

 

Gestión del Talento Humano 

Para Gómez, Balkin y Cardy (2012), el reto de la gestión del talento humano radica 

en encontrar y encargar personas responsables de la ejecución 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 división o a la propia empresa, esto implica que la meta debe 

estar alineada en función a todas las unidades de la organización con una sola mente 

en un solo cuerpo. 

Según Chiavenato (2013) los equipos de gestión de talento humano se libran de las 

actividades operativas y se ocupan de proporcionar asesoría interna para que el área 

asuma las actividades estratégicas de orientación global, de frente al futuro y al 

destino de la organización. 

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 diseñe programas de recursos humanas 

(selección, formación y la planificación de la carrera profesional) que desarrolla el 

capital humano de la empresa. Sin la guía de un mapa estratégico la mayoría 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 número relativamente pequeño (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 

inversión y de este modo lograr productividad. La familia tiene como objetivo 

principal la convivencia total, su evolución, lograr la madurez que requiere el 

núcleo 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 Ríos, 2017). 

Según Mera y Bermeo (2017) no se puede definir como “Empresa Familiar” a todas 

las empresas pequeñas y medianas porque no se disponen de datos oficiales pero, 

es indudable que si hay un estrecha relación que muestra que en su gran mayoría la 

PYMES son constituidas por la denominación de empresas familiares, estimando 

en el caso de España, 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 condición, su progreso 

empresarial y su desempeño organizacional. Del mismo modo, la interrelación 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 desinformación (Gutiérrez, 2015). 

 

2.6 Hipótesis  

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

liderazgo en el mercado textil del Cantón Ambato. 

 

2.7 Señalamiento de Variables 

Variable Independiente: 

Medición de logros 
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Variable dependiente: 

Estilo de liderazgo 

Unidades de observación 

Mercado textil del Cantón Ambato   
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CAPÍTULO III 

 

METODOLOGÍA 

 

3.1 Enfoque 

Enfoque cualitativo  

El enfoque cualitativo emplea la recolección de datos permanentes sobre los 

atributos de las variables toma de decisiones y procesos para afinar las preguntas 

de investigación y mostrar nuevas interrogantes en el proceso de interpretación 

(Hernández Sampieri , 2014).  

Es decir, la presente investigación tiene un enfoque cualitativo porque contribuye a 

la descripción de las cualidades de un determinado fenómeno, en este caso el 

problema de investigación, además trata de buscar un concepto que pueda abarcar 

una parte de la realidad, es decir buscar la percepción que tienen los directivos y 

empleados del Mercado Textil del Cantón Ambato. 

 

Enfoque cuantitativo  

Por otro lado, el enfoque cuantitativo “utiliza la recolección de datos para probar 

hipótesis con base a la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin de 

establecer pautas para el comportamiento y probar teorías” (Hernández Sampieri , 

2014, p. 4).  

Bajo estas características, dentro del presente estudio también se aplicó un enfoque 

cuantitativo porque se realizó la recolección de datos a través del Cuestionario 

Modelo de gestión organizacional basado en el logro de objetivos para la variable 
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independiente, mientras que para la variable dependiente se empleó el Cuestionario 

de Estilos de Liderazgo CELID (forma A y forma S), posteriormente se realizó la 

tabulación e interpretación de resultados donde se emplearon herramientas 

estadísticas. 

 

3.2 Modalidad básica de la investigación  

3.2.1 Investigación bibliográfica  

La investigación bibliográfica puede ser definido como “un procedimiento 

científico y sistemático de indagación, recolección, organización, análisis e 

interpretación de información o datos en torno a un determinado tema, mismo que 

conduce a la construcción de conocimientos” (Briceño, Lobo, Rangel, y Trujillo, 

2010, p. 79). 

Bajo esta perspectiva se buscó información en libros, textos, documentos 

electrónicos que permitieron sustentar la información y validez de contenido para 

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

 

3.3.2 Investigación Correlacional 

Una investigación correlacional para Sampieri (2014),  

tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación que existe 

entre dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o contexto 

en particular. En ocasiones no solo se analiza la relación entre dos variables, 

pero con frecuencia se ubican en el estudio vínculos entre tres, cuatro o más 

variables (p. 93). 
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3.4 Población y Muestra 

3.2.2 Investigación de campo  

De acuerdo con García (2006) la investigación de campo consiste en “la recolección 

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 características, se puede concluir que se trata del análisis que la 

investigadora lo realiza en el lugar de los hechos, es decir donde realmente palpa la 

verdad de los acontecimientos siempre con la visión del porque se realiza dicha 

investigación, con este pequeño preámbulo en el presente estudio la investigación 

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

 

3.3 Nivel o tipo de investigación  

En cuanto se refiere al nivel de investigación, dentro del presente estudio se planteó 

un nivel descriptivo, así como un alcance correlacional, mismos que se detalla a 

continuación.  

 

3.3.1 Investigación descriptiva  

Se puede determinar que “la investigación descriptiva persigue enlistar las 

propiedades, particularidades y perfiles que sobresalen en los individuos, grupos, 

comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un determinado análisis” 

(Salinas, 2012, p.45). Es esta investigación se exponen y desarrollan las principales 

características de las variables de estudio, en el caso de los estilos de liderazgo, su 

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

3.4.1 Población  

Al hablar del término población 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 más 

características, de las que gozan todos los elementos que lo componen, 

y sólo ellos. No obstante, cuando se realiza un trabajo puntual, conviene 

distinguir entre población teórica: conjunto de elementos a los cuales se 

quiere extrapolar los resultados, y población estudiada: conjunto de 

elementos accesibles en nuestro estudio. (p.25) 

 

En este caso, la población está conformada por empresas textiles de la ciudad de 

Ambato. Según el INEC las empresas se clasifican en: microempresa (1 a 9 

empleados), pequeña empresa (10 a 49 empleados), mediana empresa “A” (50 a 99 

empleados), mediana empresa “B” (100 a 199 empleados) y grande empresa (más 

de 200 empleados). El criterio de la selección de la población se fundamentó en el 

tamaño de la empresa bajo la denominación pequeña empresa, y su forma de manejo 

(empresas familiares).  

Para el presente estudio, se trabajará con la totalidad de la población de empresas 

de Tungurahua (128), sin embargo, para el caso se han elegido tres empresas 

(Camaleón, Enmanuel, Pasteur) debido a la poca apertura que existe por parte de 

los empresarios del sector textil.   
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3.5 Operacionalización de variables 

Tabla Nº 8 Operacionalización variable independiente: Medición de logros 

CONCEPTUALIZACIÓN  DIMENSIONES  INDICADORES  ÍTEMS 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS  

Todas las características que 

involucren el desempeño de 

una organización deben ser 

monitoreadas y evaluadas 

en su tres principales niveles 

jerárquicos: estratégico, 

administrativo y operativo 

(Dextre y Del Pozo, 2013) 

 

 

 

 

Desarrollo 

Humano 

 

 

 

 

 

Condiciones 

Laborales 

 

 

 

 

 

Productividad 

 

 

 

Desarrollo humano 

social 

Desarrollo humano 

contextual 

Desarrollo humano 

físico corporal 

Desarrollo humano 

emocional 

Desarrollo humano 

cognitivo-conductual 

 

Área de trabajo 

Diseño de trabajo 

Indicadores de 

producción 

Trabajo en equipo 

 

Análisis de costos 

Análisis de planta de 

producción 

Análisis de equipo de 

trabajo 

Puntos de venta 

Efectividad 

Ventas cerradas y 

facturadas 

 

 

 

 

 

 

 ¿Existen oportunidades 

de progresar en la 

institución? 

 El jefe se interesa por 

el éxito de sus 

empleados 

 

 ¿Cuenta con manual de 

funciones? 

 ¿El puesto de trabajo 

tiene orden y limpieza? 

 ¿Programa el trabajo 

para cada pedido? 

Técnica  

 

 

 

Instrumento  

 

 

Elaborado por: Córdova, S. (2018)   
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Tabla Nº 9 Operacionalización variable dependiente: Estilo de liderazgo 

CONCEPTUALIZACIÓN  DIMENSIONES  INDICADORES  ÍTEMS 
TÉCNICAS E 

INSTRUMENTOS  

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 líder no es, como 

erróneamente se cree, una 

capacidad personal para hacer 

que otros los sigan ciegamente. 

(Naranjo, 2015) 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

Transformacional 

 

 

 

 

 

Liderazgo 

transaccional 

 

 

 

 

Laissez - faire 

 

Carisma 

Estimulación 

Inspiración 

Consideración 

individualiza 

 

 

Recompensa 

contingente 

Dirección por 

excepción 

 

 

 

 Mi presencia tiene 

poco efecto en su 

rendimiento. 

 Se siente orgullosos 

de trabajar conmigo. 

 Me preocupo de 

formar a aquellos 

que los necesito. 

 Les doy charlas para 

motivarlos. 

 Tienen confianza en 

mí. 

 Evito decirles cómo 

hacer las cosas. 

 

 

Técnica  

Cuestionario de 

Estilos de Liderazgo 

CELID (Forma A y 

Forma S) 

 

 

Instrumento  

 

Cuestionario 

estructurado  

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 
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3.6 Plan de Recolección de la Información  

 

Tabla Nº 10 Recolección de información 

Preguntas básicas Explicación 

1. ¿Para qué?  Para solucionar el problema de investigación. 

2. ¿A qué personas? 
Directivos y colaboradores del Mercado Textil 

del Cantón Ambato.  

3. ¿Sobre qué aspectos? 
Medición de logros 

Estilos de liderazgo 

4. ¿Quién? Sandra Córdova 

5. ¿Cuándo? Período 2018 

6. ¿Cuántas veces? 
La recolección de la información se realizará 

según el caso lo amerite.  

7. ¿Con que técnicas? Encuesta 

8. ¿Con que instrumento? Cuestionario  

9. ¿En qué situación? 
Se buscará el mejor momento para resultados 

reales. 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

 

 

3.7 Plan de Procesamiento y análisis de la Información 

Revisión y Codificación de la información: luego del análisis de la información 

obtenida se procederá a la codificación que comprende en señalar un número para 

cada una de las categorías incluidas en cada una de las preguntas que se realizó a 

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

tabulación correspondiente.    

Tabulación de la Información: para proceder a realizar la tabulación de datos se 

la realizó a través del programa Excel y SPSS, lo que permitió verificar las 

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

Graficar: para esta presentación se utilizó el gráfico de pasteles. 
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Analizar gráficos estadísticos: para proceder a analizar los datos se realizó por 

medio de porcentajes que permitió interpretar los resultados que se proyectó. 

Interpretación: la interpretación de resultados se elaborará bajo la síntesis de los 

mismos para poder encontrar la información necesaria para dar la posible solución 

al problema del objeto de estudio. Bajo esas características para verificar la 

hipótesis se utilizó la curva de regresión de acuerdo con la siguiente fórmula. 

 

𝑌 = 𝛽0 + 𝛽1𝑋 + 𝑢 

 

Donde: 

 

Y = variable dependiente  

𝛃𝟎 = parámetro beta cero  

𝜷𝟏 = parámetro beta uno   

X = variable independiente o explicativa de Y.  
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

4.1 Datos informativos 

4.1.1 Identificación de datos 

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

encuentran distribuidas y constituidas de la siguiente manera: 

Tabla Nº 11 Empresas textiles evaluadas del cantón Ambato. 

Empresa textil 
N° de 

Ejecutivos 

N° de 

administrativos 

N° de 

empleados 
Clasificación 

Camaleón 1 0 10 
Pequeña 

empresa 

Creaciones Enmanuel 1 1 10 
Pequeña 

empresa 

Textiles Pasteur 1 1 30 
Pequeña 

empresa 

Total  3 2 50  

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

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

CL – SLP, 2) Lista de Verificación de Cumplimiento de Objetivos y 3) Cuestionario 

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

análisis, 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 tabulación 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: 

realización personal, involucramiento laboral, supervisión y condiciones laborales. 

La suma total de los factores determinarán la calidad de clima laboral que posee la 

empresa. 

Tabla Nº 12 Categorías, factores y puntaje total - Escala de Clima Laboral CL – 

SLP 

CATEGORÍA FACTORES 
PUNTAJE 

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: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Cuestionario CL – SLP 

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

reflejan en la Tabla 13. 

Tabla Nº 13 Resultados por factores Escala de Clima Laboral CL – SLP 

 EMPRESA 

FACTOR CAMALEON ENMANUEL PASTEUR 

Realización Personal 44,3 43,8 38,6 

Involucramiento Laboral 43,5 44,1 39 

Supervisión 43,2 44,2 38 

Comunicación 43,4 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: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Cuestionario CL – SLP 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico Nº 10 Factores del clima laboral, cuestionario CL - SPL 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 

 

Análisis e interpretación 

Las empresas textiles Confecciones Enmanuel y Camaleón, en función del puntaje 

promedio total obtenido (220,5 y 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 continuación, en la tabla 14 se presentan los resultados obtenidos por empresa en 

base a la evaluación de cada colaborador. 
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Empresa textil “Camaleón” 

Tabla Nº 14 Resultados Escala de Clima Laboral CL – SLP – Empresa “Camaleón” 

Empleado Edad Resultado Categoría 

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: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Gráfico Nº 11  Resultados clima laboral Textiles Camaleón 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 

Análisis e interpretación 

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 

“Camaleón” se estipula como Muy Favorable. 

Empresa textil “Creaciones Enmanuel” 

Tabla Nº 15 Resultados Escala de Clima Laboral CL – SLP – Empresa “Creaciones 

Enmanuel” 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gráfico Nº 12 Resultados clima laboral Creaciones Enmanuel 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 

Análisis e interpretación 

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

colaboradores perciben como muy favorable el clima laboral en el que desarrollan 

Empleado Edad Resultado Categoría 

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 
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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 Nº 16 Resultados Escala de Clima Laboral CL – SLP – Empresa “Textiles 

Pasteur” 

Empleado Edad Resultado Categoría 

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: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 
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Gráfico Nº 13 Resultados clima laboral Textiles Pasteur 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 

 

Análisis e interpretación 

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 verificación de cumplimiento de objetivos 

 La aplicación del cuestionario lista de verificación de cumplimiento de 

Objetivos en las tres empresas textiles del cantón Ambato arrojó los siguientes 

resultados: 
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Tabla Nº 17 Resultados aplicación cuestionario lista de verificación de 

Cumplimiento de Objetivos 

PREGUNTA 

EMPRESA ENCUESTADA 

CAMALEÓN ENMANUEL PASTEUR 

SI NO SI 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   

PARAMETROS 

CUMPLIDOS 
12 (75%) 11 (69%) 15 (94%) 

PARAMETROS 

INCUMPLIDOS 
4 5 1 

NOMENCLATURA 

1-3 TOTAL INCUMPLIMIENTO 

4-6 BAJO CUMPLIMIENTO 

7-10 MEDIANO CUMPLIMIENTO 

11-13 PARCIAL CUMPLIMIENTO 

14-16 ALTO CUMPLIMIENTO 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación Cuestionario Cumplimiento de Objetivos 
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Gráfico Nº 14 Resultados aplicación Cuestionario Lista de Verificación 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación cuestionario CL – SLP 

Análisis e interpretación 

 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 ítems cubiertos. Por otro lado, la empresa textil 

Camaleón evidencia un cumplimento de objetivos laborales y de condiciones de 

trabajo del 75% correspondiente a 12 de 16 ítems 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 ítems cubiertos. De 

forma general, la empresa del sector textil, Textiles Pasteur presenta un estándar de 

cumplimiento bajo la denominación Alto Cumplimiento, mientras que la empresa 

textiles Camaleón y Confecciones Enmanuel presentan un estándar de 

cumplimiento bajo la denominación Parcial Cumplimiento. 
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4.1.4 Resultados Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID (Forma A y 

Forma S) 

El cuestionario de estilos de Liderazgo tiene dos formas de aplicación. Su forma A 

(dirigida a los directivos) evalúa la autopercepción del liderazgo que sostienen los 

directivos de la empresa, mientras que la forma B (dirigida a los empleados) evalúa 

la percepción de los colaboradores sobre el estilo de liderazgo que está dirigiendo 

sus labores. 

La tabla 18 muestra los resultados de la aplicación del presente cuestionario. Dichos 

resultados se encuentran segregados por empresa textil evaluada, evidenciando la 

comparación entre las dos aplicaciones.  

Tabla Nº 18 Resultados aplicación Cuestionario de Estilos de Liderazgo CELID 

(Forma A y Forma S) 

ESTILO DE 

LIDERAZGO 

EMPRESA 

CAMALEÓN ENMANUEL PASTEUR 

Percentil Percentil Percentil 

Forma 

A  

Forma 

S 

Forma 

A  

Forma 

S 

Forma 

A  

Forma 

S 

LIDERAZGO 

TRANSFORMACIONAL 
95 74 75 83,5 70 90,83 

LIDERAZGO 

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

LIDERAZGO LASSEIZ 

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

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Aplicación Cuestionario Aplicación cuestionario Celid A y S 
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Gráfico Nº 15 Comparativa de liderazgos A y S Textiles Camaleón 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

  Fuente: Aplicación cuestionario Celid A y S 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico Nº 16 Comparativa de liderazgos A y S Creaciones Enmanuel 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

  Fuente: Aplicación cuestionario Celid A y S 
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Gráfico Nº 17 Comparativa de liderazgos A y S Textiles Pasteur 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

  Fuente: Aplicación cuestionario Celid A y S 

Análisis e interpretación 

Los resultados finales para las tres empresas textiles se expresan en forma percentil 

(resultado final de la calificación del cuestionario). En el caso de la empresa textil 

Camaleón, el estilo de liderazgo con mayor predominancia según la autopercepción 

de los directivos (forma A) es el liderazgo transformacional (95), seguido del estilo 

de liderazgo transaccional (50), y por último del liderazgo laissez faire (50). En 

comparación con los resultados obtenidos según la percepción de los colaboradores 

(forma S), el estilo de liderazgo que predomina en la empresa textil Camaleón es el 

liderazgo transformacional (74), seguido del estilo de liderazgo laissez faire (71,5), 

y por último 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 según la forma A, empareja a los estilos de liderazgo 

transaccional (75) y transformacional (75), dejando de lado el liderazgo laissez faire 

(63), y en comparación 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 
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comparación con los resultados obtenidos para la forma S, el estilo de liderazgo que 

predomina es el estilo transformacional (90,83), seguido del estilo de liderazgo 

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

4.2.1 Análisis de regresión 

A continuación, se prueba la hipótesis: 

El grupo de variables incluidas que refleja la medición de logros no resultan ser 

significativas en el estilo de liderazgo de las empresas del sector textil del cantón 

Ambato. 

En esta investigación, para el análisis de las variables se empleó el software libre 

estadístico Gretl, mediante la aplicación de un modelo de regresión lineal simple, 

con la finalidad identificar si existe una relación entre las variables (dependientes e 

independientes). Se inicia analizando la relación entre variables mediante el R 

(cuadrado) que, nos indica la correlación entre dos variables. En nuestro modelo, la 

R (cuadrada) se encuentra por debajo de 0.10, es decir, está 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 Nº 19 Estadística de la regresión 1 

Liderazgo Laissez Faire 

 Coeficient

e 

Desv. Típica Estadístic

o t 

valor p Nivel 

Signifi

c 

const 1.88225 0.800200 2.352 0.0228 ** 

CLIM

A 

0.452870 0.195796 2.313 0.0251  

R-cuadrado  0.100278  R-cuadrado corregido  0.081534 

F(1, 48)  5.349833  Valor p (de F)  0.025055 

Liderazgo Transaccional 

 Coeficiente 
Desv. 

Típica 

Estadístic

o t 
valor p 

Nivel 

Signific 

const 4.19438 0.453126 9.257 <0.0001 *** 

CLIMA 

LAB 
−0.0528292 0.110873 −0.4765 0.6359  
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R-cuadrado  0.004708  R-cuadrado 

corregido 

-0.016028 

F(1, 48)  0.227038  Valor p (de F)  0.635891 
Liderazgo Transformacional 

 Coeficient

e 

Desv. 

Típica 

Estadístico t valor p Nivel 

Signific 

const 5.03687 0.624329 8.068 <0.0001 *** 

CLIMA  −0.191442 0.152763 −1.253 0.2162  

R-cuadrado  

0.031682 

 R-cuadrado corregido  

0.01150

9 

F(1, 48)  

1.570498 

 Valor p (de F)  

0.21620

5 
Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente:   

 

Análisis:  

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 probabilístico 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 guía 

y dirección productiva. En el caso del liderazgo Laissez Faire, este tipo de liderazgo 

no guarda relación 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 hipótesis nula, teniendo en consideración 

que el liderazgo no guarda relación directa con el clima laboral. Del mismo modo, 

el liderazgo transformacional tampoco guarda relación con el clima laboral, 

estipulando estadísticamente la no existencia de un nivel de significancia en base al 

valor p obtenido (0.21), aceptando nuevamente la hipótesis nula.  
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 CAPÍTULO V 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

CONCLUSIONES 

 La principal correlación entre las variables de estudio se la encuentra entre 

el clima laboral y el estilo de liderazgo transaccional, con una mediana 

correlación entre dichas variables. El clima laboral en relación a los otros 

dos tipos de liderazgo (liderazgo transformacional y liderazgo laissez faire) 

presenta una baja y una inexistente correlación respectivamente. El clima 

laboral es un factor que trabaja de forma independiente en comparación con 

los estilos de liderazgo. En definitiva, existe una mediana correlación sólo 

del clima laboral con el liderazgo transaccional. 

 Los factores que conforman el clima laboral de las organizaciones del 

presente estudio (realización personal, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales), se encuentran en 

condiciones óptimas. El clima laboral evaluado, como factor de medición 

de logros, y los resultados obtenidos por cada empresa del sector textil, 

Creaciones Enmanuel (220,5), Textiles Camaleón (217,6) y Textiles Pasteur 

(192,1), a pesar de su incidencia mediana y baja, con los estilos de liderazgo, 

en función de su puntaje obtenido reflejan un clima laboral muy favorable 

y favorable respectivamente. Los factores que conforman el clima laboral 

(realización personal, involucramiento laboral, supervisión, comunicación 

y condiciones laborales), se encuentran en condiciones óptimas. 

 La identificación de los estilos de liderazgo (desde la perspectiva de los 

gerentes) nos manifiesta un predominio del liderazgo transformacional, y en 

comparativa con la percepción 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 innovación en la 

organización, predomina siempre el carisma del líder y de sus empleados, 

promoviendo la cohesión del grupo. El liderazgo laissez faire, caso contrario 

al liderazgo transformacional, es un estilo ineficaz e inactivo de dirección. 

 La preocupación por optimizar la productividad en las organizaciones y el 

reciente valor al sistema humano social como el capital más importante para 

el éxito organizacional ha determinado la demanda por servicios que 

permitan conocer del funcionamiento de procesos y resultados asociados al 

desempeño laboral. El Clima Laboral entendido como la percepción sobre 

aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto 

diagnóstico que orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para 

optimizar y/o fortalecer el funcionamiento de procesos y resultados 

organizacionales. La psicología organizacional constituye una de 

especialidades de mayor expectativa para atender estos requerimientos en 

las empresas de servicio y de producción en nuestro país con propuestas que 

permitan optimizar el funcionamiento psicológico de los trabajadores, 

grupos y/o sistema; así como las características de cada uno de ellos. 

 

RECOMENDACIONES 

 En primera instancia se recomienda no tomar como referencia la relación 

establecida en el presente proyecto de investigación, debido a los resultados 

obtenidos de no correlación de las variables. Los estudios de medición de 

logros deben tomar otro enfoque que evite la repetición de este tipo de 

estudio. 

 En el caso de los resultados obtenidos de la evaluación del clima laboral de 

las empresas del sector textil, se recomienda primero, mantener las 

condiciones ya establecidas para los trabajadores de las diferentes 

organizaciones, así como el fomento y crecimiento de las áreas donde se 
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encuentren falencias que, a mediano y largo plazo podrán acercar al clima 

laboral ya establecido a parámetros de excelencia en todas sus categorías. 

 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 aún un liderazgo contrario al ya 

mencionado. 

  



72 
 

 

 

 

 

CAPÍTULO VI 

PROPUESTA 

 

Datos informativos 

 

Tema: Instructivo para el diseño y la construcción de indicadores para medición de 

logros en empresas familiares. 

 

Institución ejecutora 

 

Pequeñas empresas familiares pertenecientes al sector textil del cantón Ambato, 

Provincia del Tungurahua. 

 

Beneficiarios 

 

Pequeñas empresas familiares pertenecientes al sector textil del cantón Ambato, 

Provincia de Tungurahua.    

 

Ubicación 

 

Cantón Ambato, Provincia de Tungurahua  

 

Tiempo estimado para la ejecución de la propuesta  

 

El instructivo será entregado a las pequeñas empresas familiares a la fecha máxima 

de diciembre del 2018. 
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Equipo técnico responsable 

 

Investigadora: Sandra Córdova  

Tutora: Ing. Soledad Sevilla 

 

Objetivos  

 

Objetivo general  

 

Describir los procedimientos para el diseño y la construcción de indicadores de 

medición de logros en empresas familiares. 

 

Objetivos específicos  

 

 Definir el ámbito de desempeño de los indicadores y sus dimensiones. 

 Establecer los pasos para construir los indicadores de medición de logros. 

 Estipular criterios para la valoración de los indicadores de medición de 

logros.  

 Establecer la línea base y las metas. 

 

 

  



74 
 

 

Fase 1 Definición e importancia 

Fase 2
Ámbito de desempeño de los indicadores 

y sus dimensiones 

Fase 3 Pasos para construir un indicador 

Fase 4
Criterios para la valoración de los 

indicadores 

Fase 5
Establecimiento de la línea base y las 

metas 

Datos e indicadores 

Ámbito de desempeño del indicador

Dimensiones de desempeño 

Restricciones 

Revisar con claridad el resumen narrativo 

Identificar los factores relevantes 

Establecer el objetivo de la medición 

Plantear el nombre y la fórmula de cálculo 

Determinar la frecuencia  de medición del indicador 

Seleccionar los medios de verificación  

Línea base

Metas M
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Gráfico Nº 18 Modelo operativo  

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014).
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Fase 1: Definición e importancia  

 

Un indicador es una herramienta cuantitativa o cualitativa que muestra indicios o 

señales de una situación, actividad o resultado; brinda una señal relacionada con 

una única información, lo que no implica que ésta no pueda ser reinterpretada en 

otro contexto. Cada indicador brinda información relevante y única respecto a algo: 

una señal que debe ser interpretada de una única manera, dado que tiene un solo 

objetivo (Cárdenas et al, 2014). 

 

 

Gráfico Nº 19 ¿Qué es un indicador? 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014 

 

1. Datos e indicadores  

 

Un indicador es un instrumento que provee evidencia de una determinada condición 

o el logro de ciertos resultados. Esta información puede cubrir aspectos 

cuantitativos y cualitativos sobre los objetivos de un programa o proyecto. Los 

indicadores cotidianos sólo proporcionan información con un único dato: una 

dirección, un lugar, una indicación o alguna otra señal; para el objetivo al que se 

encuentran asociados, esta información es suficiente. Sin embargo, los indicadores 

necesariamente deben representar la relación entre dos o más variables (Cárdenas 

et al, 2014).  

“Un indicador es una 

herramienta que muestra 

indicios o señales de una 

situación, actividad o resultado” 
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Gráfico Nº 20 ¿Qué representa un indicador? 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014 

 

Los indicadores deben representar la relación de dos o más variables a fin de que 

sea más fácil analizar los resultados alcanzados por un programa. Es importante 

también que los indicadores estén contextualizados, es decir, que se describan 

algunas características geográficas o temporales que permitan al indicador reflejar 

respecto a qué está midiendo. En resumen, un indicador debe cumplir, en principio, 

con las dos siguientes características: 

 

a) El indicador debe ser una relación entre dos o más variables. 

b) El indicador debe estar contextualizado al menos geográfica y 

temporalmente (Cárdenas et al, 2014). 

 

Fase 2: Ámbito de desempeño 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 ámbito de su medición. Los indicadores incluidos en la Matriz de 

Indicadores para resultados (MIR) deben medir diferentes aspectos de los objetivos 

a los que están asociados. Si se desea valorar un programa o proyecto de manera 

objetiva, es necesario que los indicadores establecidos para monitorear y evaluar su 

desempeño cuantifiquen diferentes aspectos del programa, es decir, valorarlo con 

diferente perspectiva (Cárdenas et al, 2014). 

“Un indicador debe representar 

la relación entre dos o más 

variables. Un número no es un 

indicador” 
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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 más importantes 

que la calidad de los bienes o servicios que entrega. Asimismo, habrá ocasiones en 

que es más relevante medir el grado de cumplimiento de los objetivos del programa 

que el cómo se han utilizado los recursos económicos. Los logros de un programa 

dependerán de la perspectiva con la que se valore; por lo tanto, es necesario analizar 

sus actividades, bienes, servicios y resultados desde diversos ángulos para tener una 

valoración integral (Cárdenas et al, 2014). 

 

1. Ámbitos de desempeño del indicador 

 

Los objetivos en la Matriz de Indicadores para resultados (MIR) se encuentran 

enlazados en una cadena lógica de resultados, conocida como la lógica vertical, la 

cual tiene una estructura similar a una cadena de producción, dado que cada etapa 

del proceso está encadenada en el tiempo: no pueden realizarse las etapas finales 

sin haber comenzado las tareas iniciales, además de que la complejidad de éstas se 

incrementa cuando más se avanza en el proceso. Los programas deben estructurar 

sus objetivos de manera similar a las etapas del proceso de producción, y los 

objetivos deben estar encadenados e incrementar su complejidad. Esto implica que 

los objetivos superiores son más complejos que los inferiores y para poder realizar 

aquéllos tuvieron que cumplirse estos últimos (Cárdenas et al, 2014). 

 

Así, cada nivel de la Matriz de Indicadores para resultados (MIR) se encuentra 

vinculado a una etapa diferente del proceso de producción, por lo que cada objetivo 

está asociado a una complejidad particular para su realización. En este sentido, se 

deberían medir diferentes aspectos de mayor complejidad conforme se avanza hacia 

el objetivo superior (Cárdenas et al, 2014). 
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Gráfico Nº 21 Jerarquización de objetivos 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014) 

2. Dimensiones y ámbitos de desempeño 

Los indicadores deben permitir monitorear el logro de los objetivos a los que se 

encuentran asociados; sin embargo, es posible medir diferentes dimensiones del 

desempeño para un mismo objetivo. La dimensión 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: 

eficacia, eficiencia, calidad y economía (Cárdenas et al, 2014). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico Nº 22 Indicadores recomendados 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014) 

 

“Los objetivos de los programas 

están alineados y ordenados de 

manera jerárquica” 
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Aunque lo ideal sería medir todas las dimensiones del logro, en la práctica esto no 

resulta una tarea sencilla ni económica. Por tal motivo, en cada nivel se recomienda 

medir sólo algunas dimensiones, pero no es limitativo ni debe entenderse como 

exclusivo. En el gráfico 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 relación con el ámbito de desempeño. La dimensión de la eficacia es la única 

que se sugiere sea medida en todos los niveles de la Matriz de Indicadores para 

resultados (MIR); las dimensiones de calidad y economía se recomiendan en 

productos y procesos, respectivamente, mientras que la de eficiencia puede ser 

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

 

¿Qué es un indicador de eficacia, eficiencia, calidad o economía? 

 

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 están alcanzando los 

objetivos descritos. Este tipo de indicadores son los más comunes dentro de las MIR 

(Cárdenas et al, 2014). 

 

b) Indicadores de eficiencia 

 

Los indicadores de eficiencia miden la relación 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 económicos; también 

abarca los recursos humanos y materiales que el programa emplea para cumplir el 

objetivo específico (Cárdenas et al, 2014). 

 

c) Indicadores de economía 

 

Los indicadores de economía 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 (Cárdenas et al, 

2014). 

 

d) Indicadores de calidad 

 

Éstos miden los atributos, las capacidades o las características que tienen o deben 

tener los bienes y servicios que se producen. Los programas establecen las 

características mínimas que han de cumplir los bienes y servicios que entrega a la 

población; los indicadores de calidad permiten monitorear los atributos de estos 

productos desde diferentes perspectivas: la oportunidad, la accesibilidad, la 

percepción de los usuarios y la precisión en la entrega de los servicios (Cárdenas 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 cuál de ellos proporciona la información más importante para los 

tomadores de decisiones conforme a las definiciones formuladas (Cárdenas 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. Identificar los factores relevantes  

3. Establecer el objetivo de la medición  
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4. Plantear el nombre y la fórmula de cálculo 

5. Determinar la frecuencia de medición  

6. Seleccionar los medios de verificación (Cárdenas et al, 2014). 

 

1. Revisar la claridad del resumen narrativo  

 

Los indicadores serán claros y precisos si el objetivo al que están asociados también 

lo es. De ahí que el primer paso para la construcción de los indicadores es revisar 

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

aspectos fundamentales: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gráfico Nº 23 Claridad de los objetivos 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014) 

Los objetivos deben ser precisos en cuanto a lo que pretenden lograr; así, el diseñar 

y establecer un indicador es una tarea sencilla. Por tal motivo, es recomendable que 

los objetivos cumplan con la redacción sugerida en la MML, ya que permite 

identificar rápidamente 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 propósito y fin, 

respectivamente. Es importante recordar que los objetivos están alineados 

 ¿Los objetivos establecidos se encuentran ubicados en 

el ámbito de desempeño adecuado? 

 ¿El resumen narrativo cumple con la redacción 

sugerida en la Metodología de Marco lógico? 

 ¿Los términos técnicos o acrónimos en el resumen 

narrativo están definido? 
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jerárquicamente, por lo que los indicadores también deberían estarlo (Cárdenas et 

al, 2014). 

 

2. Identificar los factores relevantes 

 

Éstos son los aspectos más importantes del objetivo, dado que describen qué y en 

quién se va a medir; corresponden al conjunto de palabras que enuncian cuál es el 

logro esperado y sobre quién se espera dicho logro. ¿Se puede omitir la 

identificación de los factores relevantes? No. Los factores determinan dos aspectos 

significativos: lo que se pretende medir y en quiénes se medirá. Una vez que se 

cuente con un resumen narrativo claro y preciso, se pueden establecer cuáles son 

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

 

3. Establecer el objetivo de la medición 

 

Hasta ahora, podría 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 información 

sobre distintos aspectos contenidos en el resumen narrativo. Una vez que se han 

identificado los factores relevantes del objetivo, el siguiente paso es determinar cuál 

es el objetivo de la medición. En este punto deben definirse las dimensiones del 

indicador que serán incluidas en el monitoreo. Para ello, es necesario señalar que 

esta valoración depende, en gran parte, de las necesidades propias. Los indicadores 

de eficacia han de ser los primeros en considerarse para monitorear el desempeño 

de la empresa y el cumplimiento de los objetivos. En seguida, es conveniente 

establecer los indicadores de economía, calidad y eficiencia necesarios, ¿cuántos y 

dónde? Los responsables, más que nadie, deben disponer los aspectos de mayor 

relevancia que han de ser cuantificados para monitorear los logros alcanzados 

(Cárdenas et al, 2014). 
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4. Plantear el nombre y la fórmula de cálculo  

 

Presentar los indicadores como una relación entre dos o más variables permite tener 

el contexto sobre el cual se desarrolló el trabajo. Una vez definidos los factores 

relevantes de la medición y las dimensiones del indicador que se requieren medir 

en cada uno de los objetivos, es necesario definir un nombre y un método de cálculo 

para el indicador. Para establecer el nombre y la fórmula de cálculo se debe 

considerar que: 

 

a) El nombre del indicador debe ser claro y relacionarse con el objetivo de la 

medición. 

b) El método de cálculo debe ser una expresión matemática definida de manera 

adecuada y de fácil comprensión, es decir, deben quedar claras cuáles son 

las variables utilizadas (Cárdenas et al, 2014). 

 

En el diseño de indicadores, los métodos de cálculo más comunes son el porcentaje, 

la tasa de variación, la razón y el número índice. Aunque éstos no son las únicas 

expresiones para los indicadores, sí son las más frecuentes. Cuando los programas 

diseñan indicadores con una estructura más compleja se recomienda colocar un 

anexo en el que se detalle el método de cálculo empleado y cómo se interpretan sus 

valores. En este contexto, a continuación, se presenta una breve descripción de los 

métodos de cálculo que más se utilizan en el seguimiento de un indicador (Cárdenas 

et al, 2014). 

 

Porcentaje 

 

Un porcentaje es la forma de expresar un número 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 mayoría de los casos, un conjunto de menor 

dimensión de otro conjunto.  

 



84 
 

 

Gráfico Nº 24 Porcentajes 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014). 

 

Tasa de variación 

 

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

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

 

 

Gráfico Nº 25 Tasa de variación 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014). 
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Razón/promedio 

 

La razón 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. El promedio es una particularidad de la razón y se representa como 

la suma finita de un conjunto de valores dividida entre el número de sumandos 

(Cárdenas et al, 2014). 

 

Números índices 

 

Un índice (número índice) es una medida estadística diseñada para estudiar las 

variaciones de una magnitud o de más de una en relación con el tiempo o el espacio. 

Los índices son medidas construidas que tienen un consenso metodológico y son 

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

 

5. Determinar la frecuencia de medición del indicador 

 

Aunque en general es intuitivo determinar dicha frecuencia, es conveniente señalar 

algunos puntos sobre el tema. Retomando los ámbitos de desempeño y el proceso 

de producción, los resultados se presentan en orden cronológico, es decir, el 

cumplimiento de las actividades se realiza antes de los componentes y mucho antes 

que el propósito o el fin (Cárdenas et al, 2014). 

 

Los indicadores asociados a las actividades tienen una mayor frecuencia de 

medición (mensual, bimestral), mientras los de fin presentan una menor (bianual, 

sexenal). Cuanto más alto es el nivel de objetivos, menor será su frecuencia de 

medición. 
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Gráfico Nº 26 Frecuencia de medición del indicador 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014). 

 

6. Seleccionar los medios de verificación 

 

Los medios de verificación corresponden a las fuentes de información en las que 

está disponible la información necesaria y suficiente para construir el indicador 

señalado. 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 información. 

b) Nombre del área que genera o publica la información.  

c) Periodicidad con que se genera el documento (debe coincidir con la 

frecuencia de medición del indicador). 

d) Liga a la página de la que se obtiene la información (si es el caso)  

 

Los medios de verificación no son únicamente la manera de transparentar la 

operación de la empresa; también permiten definir si es factible construir un 

indicador planteado, o no. Como se mencionó, en ocasiones la falta de información 

impide la construcción de indicadores apropiados para el monitoreo de los objetivos 

(Cárdenas et al, 2014). 
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Fase 4: Criterios para la valoración de los indicadores  

 

Para Cárdenas et al (2014) Una vez construidos los indicadores, el siguiente paso 

es hacer una valoración sobre las características mínimas que deben cumplir 

aquéllos.  

 

 

Gráfico Nº 27 Características de un indicador 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014). 

¿Cuándo es claro un indicador? 

 

Se refiere a si existen dudas sobre lo que se pretende medir; es decir, si el indicador 

tiene algún término o aspecto técnico ambiguo que pueda ser interpretado de más 

de una manera. En ocasiones, las empresas utilizan términos técnicos que son 

comunes a su gestión, 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 institución (Cárdenas et al, 

2014). 

 

Caracteristicas 
de un 

indicador de 
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Relevant
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¿Cuándo es relevante? 

 

Se debe verificar que los elementos más importantes del indicador estén 

directamente relacionados con algún aspecto fundamental del objetivo (factores 

relevantes). Cuando los indicadores guardan un estrecho vínculo con los objetivos, 

es posible confirmar el logro del objetivo en un aspecto sustantivo (Cárdenas et al, 

2014). 

 

¿Cuándo es económico? 

 

Cuando al comparar el beneficio de generar la información necesaria para el 

indicador respecto al costo económico o humano, si el beneficio es mayor al costo, 

se estima que el indicador es económico (Cárdenas et al, 2014). 

 

¿Cuándo es monitoreable? 

 

Se analiza la claridad de los medios de verificación y del método de cálculo del 

indicador para determinar si éste puede ser sujeto a una comprobación 

independiente. Esto quiere decir que cualquier individuo puede replicar el cálculo 

del indicador, para lo cual es necesario que el método de cálculo del indicador sea 

claro y que la información para su construcción esté definida de manera adecuada 

en los medios de verificación. Los medios de verificación deben ser lo 

suficientemente precisos para que no se tenga lugar a dudas sobre dónde se 

encuentra la información necesaria para construir o replicar el indicador (Cárdenas 

et al, 2014). 

 

¿Cuándo es adecuado? 

 

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

al desempeño del programa y si la información que proporciona el indicador es 
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relevante y apropiada para describir los logros del programa en un cierto periodo 

(Cárdenas et al, 2014). 

 

¿Cuándo tiene aporte marginal? 

 

Este criterio se aplica únicamente cuando un objetivo tiene dos o más indicadores. 

En este caso, si éstos cumplen con todos los criterios anteriores, un indicador tiene 

aporte marginal si la información adicional que proporciona mide aspectos que no 

consideran los demás indicadores y cuando se proporciona información objetiva 

adicional para monitorear el desempeño del programa. Cabe la posibilidad de que 

un programa establezca indicadores que cumplan con las características de claridad, 

relevancia, economía, adecuación, monitoreabilidad y aporte marginal, pero que 

sus objetivos definidos no reflejen los resultados que pretende alcanzar. En este 

sentido, y como se ha señalado de modo reiterativo, para que los indicadores sean 

los apropiados para el monitoreo y la evaluación de un programa, es necesario que 

sus objetivos reflejen con precisión los resultados que pretende lograr en el corto y 

el mediano plazo (Cárdenas et al, 2014). 

 

Fase 5: Establecimiento de la línea base y las metas 

 

Para Cárdenas 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 línea base y las 

metas. 

 

1. Línea base 

 

Se conoce como línea 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 situación actual de la empresa mediante sus indicadores. La línea base 
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permite que los responsables del programa establezcan y definan las metas que se 

pretende alcanzar en un cierto periodo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Gráfico Nº 28 Línea base 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014). 

 

¿Cómo se define una línea base? La definición consiste en utilizar la información 

disponible del programa en el periodo inicial y sustituirla en el método de cálculo; 

el valor resultante es la denominada línea base y es el punto de partida del programa. 

Respecto a este valor, se determinarán las metas del programa y se emitirán juicios 

de valor sobre su desempeño. Definir una línea base es sencillo cuando se tiene la 

información necesaria; si no se dispone de información inicial, es recomendable 

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

 

 

2. Metas 

 

Éstas permiten acreditar el grado de avance de los objetivos. Dado que las metas 

son conocidas y acordadas con los directores de las empresas, es fácil comprobar 

quién ha cumplido cabalmente con ellas. 

 

Una   característica 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 

“La línea base y las metas son 

elementos para el seguimiento 

del desempeño del programa” 
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empresa, sea factible de alcanzar en un periodo. Es común 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. 

 

 

Gráfico Nº 29 Meta 

Elaborado por: Córdova, S. (2018) 

Fuente: Manual para el Diseño y la Construcción de Indicadores (Cárdenas et al, 2014). 

   

“La meta es el objetivo 

cuantitativo que la empresa se 

compromete alcanzar en un 

periodo determinado” 
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