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Resumen
En el presente estudio se analizara las competencias
que inciden en el cumplimiento de las metas de las
PYMES del sector textil de la ciudad de Cuenca —
Ecuador. Es importante mencionar que las PYMES
realizan un gran aporte a la economia de los paises,
en el Ecuador el sector manufacturero incluida el
sector textil representa un 13,6% del PIB, ademas
esta industria tributa al cambio de la matriz
productiva. Se utiliz6 el método deductivo partiendo
de las teorias del cumplimiento de metas como
variable dependiente y liderazgo, motivacion y
trabajo en equipo como variables independientes, en
este propdsito se profundizd en la revision de la
literatura, analizando diferentes autores y teorias. La
investigacion es cualitativa y cuantitativa, con la
aplicacion del muestreo no probabilistico y por
cuotas porque se aplicard a directivos o
representantes de las PYMES, el estudio se realizara
através de fuentes primarias con un corte transversal.

Palabras clave: cumplimiento de metas, liderazgo,
motivacion, trabajo en equipo, PYMES, PIB

Abstract

In the following study, the management
competencies that impinge on the attainment of the
goals in SMEs of the textile industry in Cuenca-
Ecuador. It is important to mention that SMEs make
a valuable contribution to the economy of countries;
in Ecuador the manufacturing industry -the textile
industry includedrepresents 13,6% of the GNP,
additionally, this industry taxes to the exchange of
the productive matrix. The deductive method was
utilized based on the achievements of goals theories
as a dependent variable; and leadership, motivation,
and teamwork as independent variables; on this
purpose, the revision of the literature was deepened
by analyzing different authors and theories. The
research is qualitative and quantitative, with the
implementation of the non-probabilistic sampling
and in quotas because it will be applied to the
executives or the representatives of the SMEs; the
study will be conducted through cross-sectioned
primary sources.

Keywords: Attainment of goals,
motivation, teamwork, smes, gnp.

leadership,
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1. INTRODUCCION

La presente investigacion se enfoca
particularmente en el cumplimiento de metas
por parte de los directivos de las pequefias y
medianas empresas del sector textil de Cuenca,
provincia del Azuay — Ecuador, considerando
las variables independientes liderazgo,
motivacién y trabajo en equipo.

Las pequefias y medianas empresas en la
actualidad  representan  un  porcentaje
significativo en el ambito de la industria y
generacién de empleo, (Garcia, 2012),
adicionalmente  sefialan la  importancia
econdmica y su capacidad de innovacion como
un motor esencial para la creacion de ventajas
competitivas  sostenibles en el tiempo
(Astudillo & Briozzo, 2016).

Por otro lado en el 2016 el Ecuador pasa por
un periodo de recesién donde las pequefias
empresas tienen un decrecimiento del 4.8%
(Tapia 2018); se debe mencionar que la
economia de un pais es un factor que influye en
las areas de las PYMES. En la economia del

Ecuador, la industria manufacturera que abarca
el sector textil representa el 13,6% del PIB, que
constituye el 8% del total de las empresas
ecuatorianas, junto a los sectores del comercio y
agricultura (Burgos, 2019).

Apreciado bajo un enfoque de Edmundo
Sayes determina que la administracién
representa alcanzar los objetivos
organizacionales con la participacion de todos
los empleados para lograr las metas. (Burgos,
2019).

Dado la importancia del tema el objetivo de
esta investigacion es analizar las competencias
administrativas que  impactan en el
cumplimiento de metas de las pequefias
empresas en el sector textil de la ciudad de
Cuenca, a efecto de identificar que variables
inciden en el cumplimiento de metas.

Como se puede observar en la figura 2, la
provincia del Azuay principalmente el Cantdn
Cuenca, Ecuador, se ubica en el segundo lugar
de produccién en el sector manufacturero.

Figura 1. Produccién por sectores Cuenca
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Cuenca 2007 1.38% 20.14% 2.65% 9.91% 12.39% 1.63% 12.75% 6.34% 12.32% 8.39% 5.30% 4.28% 1.35%
m Cuenca 2015 1.90% 20.22% 1.70% 16.83% 11.19% 1.80% 9.58% 6.90% 14.35% 4.38% 4.28% 4.90% 1.13%

Fuente: BCE (2017).

1.1. Justificacion Practica

Con los datos del Banco Central se determina
que la industria manufactura tiene el 10% de
participacion de mercado a nivel de ventas en
el Canton Cuenca, siendo un sector prioritario

de atender. Como podemos ver en la fig. 2 las
areas de mayor importancia se enfocan en la
manufactura, seguida de la construccion y
comercio de toda la economia Cantonal.
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Figura 2. Participacion de Mercado Cantén Cuenca, Ecuador
Participacion de Mercado Cantén Cuenca
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Fuente: Banco Central del Ecuador (2017).

El presente trabajo de investigacién
facilitara a los administradores de las PYMES
en la industria manufacturera, a fin de
fortalecer la gestion administrativa para el
cumplimiento de metas con un enfoque de
competencias, de manera que puedan mejorar
su desempefio administrativo 'y  por
consecuencia estas empresas mejoren el nivel
de cumplimiento de sus metas; el liderazgo, la
motivacién, y trabajo en equipo fortaleceran la
gestién de los directivos de la PYMES.

1.2 Justificacion Teobrica

Locke & Latham (1990) determinan que los
empleados tienen mayor desempefio cuando se
establecen metas dificiles que cuando se
establece metas faciles; sin embargo para que
el establecimiento de metas sea efectivo los
individuos deben estar comprometidos con el
logro de las metas, es decir deben contribuir a
la eficacia mediante la participacion en el logro
de los objetivos.

El lider transformacional guia, orienta,
inspira, motiva y estimula a sus empleados
hacia los objetivos organizacionales a través de
la influencia idealizada, de esta manera alcanza
mayores seguidores e impulsa a mayores
logros, autorrealizacion y bienestar de los
demaés (Bass, 1999)

Locke y Latham (1991) Parten de que la
teoria de establecimiento de objetivos tiene una
relacion directa con la motivacion de sus
empleados enfocados a la auto determinacion
en funcidn de los objetivos

Mendoza, Salazar & Rodriguez (2019) En
el analisis del concepto de definiciones de
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trabajo en equipo se revisa literatura de varios
autores y en consecuencia se define que el
equipo esta representado por dos 0 mas personas
gue interactuan de forma dindmica y adaptativa,
ademas tienen una meta/objetivo/ misién en
comUn que exista una relacion reciproca de
tareas, comunicacién, ademas de otras
habilidades y conocimientos entre los
integrantes de la organizacion. Ahora bien en
cuanto a la definicion de trabajo en equipo se
determina que es un proceso dindmico y
adaptativo, donde un grupo de individuos
comparten una meta y aportan mediante sus
conocimientos, habilidades, actitudes a través
del liderazgo para asi contribuir el desempefio
del equipo.

1.3Pregunta central de la investigacion

¢ Cuales son las competencias que inciden en el
cumplimiento de metas de las PYMES en la
industria textil de la Ciudad de Cuenca,
Ecuador?

2. MARCO TEORICO
Locke & Latham (1990) determina que los
empleados tienen mayor desempefio cuando se
establecen metas dificiles que cuando se
establece metas féciles; sin embargo, para que el
establecimiento de metas sea efectivo los
individuos deben estar comprometidos con el
logro de las metas, es decir deben contribuir a la
eficacia mediante la participacion en el logro de
los objetivos, y esta es la definicion que se
considera para el presente estudio.

Tosi, Locke & Latham., (1991) se enfoca en
la comparacion de ciertos individuos que tienen
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mejor desempefio en las tareas laborables que
otros, teniendo similar conocimiento y
capacidad, es decir el empoderamiento permite
a las personas evaluar su desempefio en
relacién a los problemas, que le permite
monitorear, identificar y controlar el logro de
metas manteniendo su responsabilidad frente a
los objetivos, todo esto se adquiere a través de
la actitud, experiencia y conocimientos.

2.1.1 Teorias y estudios empiricos de la
variable dependiente

Aunurrafig, Sari, & Basri (2015) miden el
desempefio de los mandos medios de las
instituciones  bancarias en  Indonesia,
considerando los siguientes limitantes, el
tamafio de la muestra es reducido y el
cuestionario se lo realiza mediante un
autoinforme que existira un sesgo; ademas se
analiza variables moderadoras. El objetivo de
esta investigacion facilitard a los directivos
comprender los problemas en el proceso del
logro de objetivos siendo ellos actores
principales en la determinacion de las metas a
fin de alcanzar un mejor desempefio de sus
delegados.

Las hipoétesis que se estudiaron fueron “El
efecto del sistema de medicion del desempefio
en el desempefio del personal directivo,
moderado por cuatro variables moderadoras,
por la dificultad meta, especificidad, objetivo
participativo y por el compromiso meta”. Se
aplicaron los  siguientes instrumentos,
estadistica descriptiva, analisis de regresion
moderados y regresion lineal. Como resultado
se concluye que en la determinacion de los
objetivos debe existir la participacion y
compromiso de los gestores, ademas los
objetivos deben ser claros y especificos para
incrementar el desempefio organizacional.

Considerando la teoria de cumplimiento de
metas de Locke y Latham (1990) donde
afirman que las metas motivan a las personas,
Abe, llogu & Madueke (2014) realizan un
estudio para revisar la eficacia de las
habilidades del establecimiento de objetivos y
rendimiento en lengua inglesa de los
estudiantes de Bachiller en Enugu Metropolis,
estado de Enugu, utilizando un disefio de
investigacion pre y pos probatorio del grupo de
control, la muestra reflejaba 80 participantes,
métodos estadisticos de la prueba “t” student,

que con un valor inferior a 0,05 indica que la
prueba es significativa y asi obtuvieron que los
resultados mejoraron en funcion de la
determinacion de metas versus el grupo de
control con un valor mayor a 0,05 lo que indica
gue la prueba no es significativa, adicional se
puede mencionar que las mujeres tenian mayor
rendimiento que los varones, como se puede ver
la intervencion de establecimiento de metas fue
recomendada como estrategia para mejor el
rendimiento evidenciando una motivacion
intrinseca a la fijacion de metas. En este
hallazgo se elabora un instrumento de
establecimiento de metas con 20 items
adaptados a la autoeficacia por Sherer et al.
(1982).

Resulta oportuno contextualizar eficacia
para alcanzar los logros y asi nos basamos en la
teoria social congnitiva de Bandura (1999)
quien la define como la “Conviccion individual
(o confianza) de que se tiene la habilidad para
moviliarzse y motivarse, y que se tienen los
recursos cognitivos y de accion necesarios para
lograr la ejecucion de una tarea especifica en un
contexto dado” (Stajkovic y Luthans, 1998,
p.66).

Monzani, Ripoll, & Peir6 (2015)
comprueban la teoria planteada por Schriesheim
et al. (1999) los directivos eficaces deben
generar confianza a sus seguidores durante el
tiempo que transcurra, este estudio se aplicé a
228 personas con dos enfoques diferentes, los
directivos frente a la determinacion de objetivos
con una activa participacion y el otro enfoque
con la determinacién de objetivos no especificos
y con la participacién de un grupo de control. Se
utilizé la regresion multivariante analisis para
probar la hipotesis, de controlar los factores
demograficos (participantes edad, el sexo
biolégico y experiencia previa de trabajo) y
rasgos de personalidad estables (Monzani et al.,
2015), el nivel de confianza del primer grupo
alcanzo resultados positivos, por el contrario en
el segundo grupo los bajaron los niveles de
confianza y claridad, siendo los efectos
significativos de relacion entre el tipo de
establecimiento de metas directivas y claridad y
reparacion emocional

El estudio de Aga & Assefa (2014) se
fundamenta en 224 proyectos de organizaciones
no gubernamentales en Etiopia, el objetivo es
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analizar la relacion del liderazgo transaccional
y el éxito del proyecto, en este caso utiliza la
variable moderadora con la determinacion de la
meta de forma clara y con niveles altos, este
estudio contraresta la teoria planteada por
Earley et al. (1989) donde establece que al
determinar metas muy altas existe la
posibilidad que el desempefio sea parcial. Sin
embargo esta investigacion en sus resultados se
aprecia 0.573 lo que evidencia que existe una
correlacién entre la claridad del objetivo y el
proyecto exitoso, ademas, indican que la
recompensa contingente en el liderazgo
transaccional se relaciona positivamente con el
éxito del proyecto al determinar metas altas.
Aga & Assefa (2014) utilizaron el cuestionario
MLQ en una escala de Likert, como
instrumento para medir el liderazgo, se
aplicaron analisis de regresion maultiple,
regresion jerarquica, variables de covarianza,
coeficiente de alfa de Cronbach.

Valor, Papaoikonomou, & Martinez (2017)
en su articulo analizan varios factores, entre
ellos la incidencia de la determinacion de
metas y las diferencias en su participacion, fue
aplicada a 255 integrantes de TimeBanks
espafolas, para determinar la relevancia de los
objetivos se aplic6 la Taxonomia de objetivos
humanos que se incluyeron  metas
intrapersonales e interpersonales, para medir el
nimero de transacciones se empled la
regresion de Poisson a fin de determinar si el
objetivo planteado depende de las variables
explicativas, no obstante, en la variable ser
activo en el banco de tiempo se mide a través
del modelo logit binario. En los resultados se
obtiene que existe una relacion parcialmente
compatible entre el objetivo planteado y el tipo
de participacion de los integrantes en funcion
de las metas de auto orientacion e
intrapersonales
2.2. Marco Tedrico de las variables
independientes.

Partimos del concepto general de competencias
administrativas, se analizan teorias, conceptos
de las variables independientes de liderazgo,
motivacion y trabajo en equipo.

2.2.1. Competencias Administrativas
Chiavenato (2007) define competencias
basicas a las caracteristicas propias del ser
humano, asi como las  actitudes,

conocimientos, habilidades e intereses que
permiten desarrollar actividades y marcan la
diferencia en el desempefio de las personas. De
manera similar se puede definir como
competencias a las destrezas, habilidades y
capacidades importantes para desempefiar de
manera eficiente en las tareas asignadas en el
ambito administrativo y de esta manera alcanzar
los objetivos de la organizacién (Gomez, 2015).

Por otro lado Meister (1999) hace hincapié
en nuevas competencias que algunas empresas
exigen en sus negocios y asi tenemos la
competencia de comunicacion y colaboracion a
través de equipos que permitan a las personas
ser eficientes en sus tareas; ademas deben
desarrollar liderazgo con el fin de que pueda
dirigir laempresa, acompafada de la creatividad
y resolucién de problemas de manera que se
pueda alcanzar la productividad del trabajador y
les permita analizar situaciones y esclarecer lo
desconocido para proponer mejoras. A esto se
suma el conocimiento tecnolégico que permite
operar maquinas y equipo de cémputo para
procesar datos y realizar analisis financieros.
Esta competencia es importante debido a que
conecta al individuo con su equipo de trabajo
que le permite realizar tarea y comunicarse.
Adicionalmente tenemos que una de las
competencias organizacionales es el trabajo en
equipo cuya capacidad es trabajar en
colaboracion con otros empleados con un
objetivo comun, para que esta competencia sea
positiva debe ser auténtica.

Por otra parte, en las organizaciones del
Ecuador se hace hincapié en el desarrollo del
Talento Humano, que busca nuevas estrategias
para impulsar el conocimiento del personal
mediante la capacitacion continua y desarrollo
de sus destrezas y habilidades para asi ser
competitivos en el mercado (Rubio & Garcia,
2014). En los resultados de la investigacion
presentada por Camacaro (2017) resalta que las
competencias gerenciales del sector
manufacturero permitiran realizar un mejor
proceso de reclutamiento, seleccion 'y
capacitacion de las personas, en funcién de las
destrezas, conocimientos, habilidades vy
capacidades del directivo, entre ellas
mencionamos el liderazgo y trabajo en equipo,
donde el lider debe tener la capacidad de
incentivar y mejorar permanentemente los
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procesos productivos, adicional dentro de las
competencias genéricas propiamente dicho del
desarrollo de personas debe existir la
competencia de motivacién, autocontrol,
capacidad de entender a los demas.

Por consecuente la orientacion de los
resultados est4 enfocado a la claridad de los
objetivos, planes y metas y podemos concluir
con la competencia genérica enfocado a la
direccion de personas el directivo debe tener
liderazgo, claridad del trabajo, trabajo en
equipo, capacidad de planificar y de organizar.
Por otro lado es importante fortalecer las
competencias del Talento Humano de las
PYMES, vy superar las brechas existentes en
cuanto a los pilares de competitividad e
indicadores segun los estudios realizados
(Centro de competitividad, 2017).

2.2.2. Fundamentos teoricos de la VVariable
Liderazgo

Chiavenato (2007, p.21). “Corriente iniciada
con el experimento de Hawthorne y que se
opone a los supuestos clasicos mediante el
énfasis en las personas y en las relaciones

humanas”. Existe una correspondencia entre la
comunicacién, motivacion, liderazgo y trabajo
en equipo. De modo semejante Zapata (2006)
cita a Davila (1986) y resalta los principales
temas en la teoria de las relaciones humanas
como el trabajo en equipo, liderazgo,
motivacion, desarrollo organizacional,
satisfaccion en el trabajo. Es necesario revisar la
teoria burdcrata cuyo autor es Max Weber
donde tiene un enfoque en la racionalizacion de
organizar personas y tareas para alcanzar los
objetivos (fines) organizacionales (Chiavenato,
2007).

Dadas las consideraciones que anteceden el
liderazgo se considera como un proceso de
relacién diddica que existe entre los lideres y sus
seguidores, donde el lider mediante su influjo
inspira al  cumplimiento de  metas
organizacionales mediante comportamientos.
El concepto de liderazgo es muy amplio, y por
ello es importante describir algunos estilos de
liderazgo (tabla 1).

Tablal. Estilos de liderazgo

Tipo de liderazgo:

Concepto

Liderazgo transformacional

comprometer a sus seguidores a través del ejemplo

El lider determina altos estandares e impulsa

para la consecucion de los objetivos (Bashman,
2010: Bodla y Nawaz, 2010).

Liderazgo transaccional

El lider hace uso de su poder para Igorar desarrollo

recompensas o castigos. Este estilo de liderazgo se

normal de las actividades, a través de las

compone de tres factores: recompensas por
desempefio.claras; recompensas contingentes-que

dirige a las metas (Bass, 1997) y acci6n por
excepcidn activa-monitoreo para tomar medidas.

Liderazgo Laissez-Faire

El lider evade la toma de decisiones, no asume su
responsabilidad lo que ocasiona ausencia total de
liderazgo

Fuente: Elaboracion propia con informacion de Areneda et al. (2016).

El lider transformacional guia, orienta,
inspira, motiva y estimula a sus empleados
hacia los objetivos organizacionales a través de
la influencia idealizada, de esta manera alcanza
mayores seguidores e impulsa a mayores
logros, autorrealizacion y bienestar de los
demas, este tipo de lider puede ser directivo o
participativo, es quien mueve (Bass, 1990),
esta definicion se aplica para el presente

estudio. Por otra parte el liderazgo transaccional
influye sobre la eficacia administrativa (Tetteh-
opai & Omoregie, 2015) lo que conlleva a un
proposito deseado, mediante la articulacion de
la misién y vision organizacional de tal manera
de influenciar en el personal al compartir esta
vision.

Visto como Stamatogiannakis,
Chattopadhyay, & Chakravarti (2018) el
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liderazgo transaccional se basa en el
cumplimiento de metas bajo dos etapas
importantes de la administracion como el
seguimiento y el control de los logros,
motivados por una recompensa. A partir del
enfoque conductual de Zapata Garza,
Demmler, & Uribe Uran (2019a) el concepto
de liderazgo transaccional conlleva a
diferenciar aspiraciones y preferencias de sus
partidarios para obtener mayor rendimiento y
asi alcanzar los beneficios, considerando que el
liderazgo transformacional es derivacion del
liderazgo transaccional.

Ferreira et al. (2019) el liderazgo
transformacional tiene un enfoque de que las
personas brinden mayor relevancia en las
actividades asignadas para su ejecucion,
llevando al empoderamiento, de esta manera al
logro de sus meta; este tipo de liderazgo
permite que las personas desarrollen sus
propias caracteristicas posterior de identificar
las personales y profesionales. Desde otro
punto de vista Zapata, Demmler, & Uribe,
(2019Db) define al liderazgo transformacional,
cuando el gerente u otro directivo tiene la
habilidad de inspirar a sus empleados para
alcanzar los objetivos que a medida cumplen
sus necesidades de manera intrinseca, en este
tipo de liderazgo es importante que la
comunicacion sea efectiva.

Bajo un estudio desde el campo académico
los directivos mantienen los dos estilos,
liderazgo transformacional y transaccional
(Navarro, 2015). El liderazgo transformacional
como es indicado por Danet, Romera, Carles,
& Cerda (2016) motiva a los integrantes de la
organizacion  rebasando  sus  propias
expectativas, considerando la calidad como un
factor clave para la competitividad dentro de la
empresa, conforme a Rodrigues, Pedraja &
Ganga (2017) el liderazgo trasformacional
impulsa a establecer objetivos retadores que
motiva al equipo generando un valor intrinseco
que les permite que se empoderen, este estilo
de liderazgo permite que el equipo supere las
expectativas personales

Cabrera (2014) en este estudio el universo
fueron 1050 empleados publicos y mide la
relacion del liderazgo transformacional y el
desempefio del empleado orientado hacia el
logro de los objetivos organizacionales,

determinando que el establecimiento de metas
deben ser claras, medibles y con mucha
aspiracion, se utiliz6 instrumentos de medicion
entre cllos el “cuestionario multifactorial de
liderazgo MLQ, la escala de Aceptaciéon de
liderazgo (LAS), la encuesta de satisfaccion
Laboral (JSS) y la Encuesta de Desempefio
Trabajo (JPS)”. Como resultado se concluye que
los directivos a través del liderazgo
transformacional establecen las metas de forma
claras y con mucha expectativa, ademas el
empoderamiento es primordial para alcanzar los
objetivos.

Zapata et al. (2019b). El objetivo de la
investigacion se sustenta en identificar el tipo de
liderazgo aplicado a tres sectores, Automotriz,
Metal mecénico y Eléctrico para determinar el
tipo de liderazgo que prevalece y asi tenemos
que, el liderazgo transformacional se presenta
en las empresas que tiene mayor estabilidad para
sus empleados, generando una cultura de e-
coeficienca que impulsa la innovacién y como
resultado la competitividad, lo que es implicito
un cambio de cultura organizacional a todos los
niveles y manteniendo la capacitacion como un
factor importante para el crecimiento personal y
organizacional.

A partir del conocimiento de que las
empresas pequefias y medianas realizan un gran
aporte en la economia de todos los paises se
realiza un estudio aplicado a 34 pequefias y
medianas empresas manufactureras ubicadas en
Puebla, en este sentido se mide el estilo de
liderazgo que prevalece en los directivos de
estas empresas, ademas en este estudio se utiliza
el método descriptivo considerando que se
busca identificar la caracterizacion de perfiles
de los individuos, grupos o comunidades que
ingresen al sistema de analisis, este disefio no es
experimental. El objetivo de esta investigacion
es transversal debido a que la informacion se
define en un solo periodo; ademas tiene un
enfoque cuantitativo y fue aplicado un
cuestionario que incluye 31 items, en escala de
Likert, los estilos que se midieron en este
estudio es el liderazgo trasformador,
transaccional y laissez — faire, se aplicd un
andlisis estadistico de comparacion de medias y
como resultado se determina que predomina el
liderazgo transformacional con una media de
3.45 (Martinez, Monserrat, Martinez 2017)
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Hermosilla, Amutio, da Costa, & Paez,
(2016). EI estudio se aplico a 47 directivos y
107 subordinados asocia con la satisfaccion,
efectividad y motivacion, en los resultados
realizados en cuatro organizaciones aplicados
a directivos y subordinados se presenta una
relacion significativa entre el liderazgo
transformacional con la efectividad para los
directivos; sin embargo este tipo de resultado
no aplica para los subordinados. Es importante
destacar que en este hallazgo los directivos se
asocian con mayor fuerza en la satisfaccion y
motivacion que es aclimatado a la cultura
organizacional. EI método aplicado en este
hallazgo se determina a través de Multifactor
Leadership Questionnaire Form 5X (MLQ
5X), el cuestionario Multifactorial de
Liderazgo, regresion lineal jerarquica, la
varianza

Sardon, (2017) la investigacion aplica a 118
directivos escolares para determinar la relacion
entre el liderazgo transformacional y la gestion
escolar. Podemos observar que la gestion
escolar tiene una relacion significativa, de
“entre las dimensiones del tipo de liderazgo
transformacional y la gestion escolar; asi la
motivacion inspiradora tuvo un valor r = 0.492;
la estimulacion intelectual alcanz6 un valor r =
0.72, la influencia idealizada un valor r = 0.59;
la consideracion individualizada tuvo un valor
r = 0.62 y la actuacion del director obtuvo un
valor r = 0.534. La investigacion permite
concluir en que existe una correlacion positiva
moderada entre el liderazgo transformacional y
la gestion escolar obtenida en la prueba
estadistica, r = 0.681” y alcanzar los objetivos
institucionales, ademés tiene una correlacion
directa con la motivacion que impulsa a
cumplir los objetivos del Plan Estratégico
Institucional PEI.

Los resultados que se obtienen en esta
investigacion se determina que los dirigentes
con liderazgo transformacional deben establecer
las metas con claridad y ser objetivas. Sardén,
aplica el siguiente método, “(MLQ Forma 5X
Corta) El cuestionario 1 contiene 43 preguntas y
el cuestionario 2, 28 preguntas, se procesa los
datos con la aplicacion de frecuencia, estadistica
descriptiva e inferencial, correlacion rectilinea
de Pearson y se procesa a través del SPSS”
2.2.1 Fundamentos tedricos de la Variable
Motivacion
Con respecto a la conceptualizacion de
motivacion se pueden desprender algunos
enfoques y asi podemos ver que la motivacion
es un comportamiento del ser humano que
impulsa a actuar a una determinada tendencia
que es provocada por un factor externo, en este
contexto la motivacion busca alcanzar una meta
determinada Chiavenato (2007). En ese mismo
sentido Huerta & Rodriguez (2014) definen
motivacion como el direccionamiento a efecto
de desarrollar altos niveles de esfuerzo para
lograr las metas organizacionales,
adicionalmente se relaciona con la voluntad del
individuo para satisfacer sus necesidades
individuales, es decir la motivacion se basa en
las necesidades humanas que son impulsadas
por un estimulo que lleva a generar un
comportamiento en bulsqueda de objetivos
particulares.

Después de las consideraciones anteriores se
revisara la clasificacion de la motivacion y asi
tenemos (tabla 2).

Locke y Lathanm, (1991) Partimos de que la
teoria de establecimiento de objetivos tiene una
relacion directa con la motivacion de sus
empleados enfocados a la autoderminacion en
funcidn de los objetivo.
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0s de motivacion

Concepto

Son expectativas de obtener
por reconocimiento externo a
la conducta del individuo

El individuo controla su
conducta sea esta hacia una
recompensa interna o externa

El individuo controla su
conducta sea esta hacia una
recompensa interna o externa

Se activa la  conducta
individual a fin de evitar
resultados desagradables tanto
interno como externo

La organizaciébn genera sus
politicas de incentivos en sus
diferentes aspectos, sociales y
psicoldgicos para crear en sus
empleados  conductas que
permitan satisfacer sus
necesiddes y metas
organizacionales

Tabla 2. Ti
Clasificaion Tipo
Extrinseca
Intrinseca
Por su fuente
Positiva
Por su .
. Negativa
consecuencia
Micro
motivacion
Por su nivel
Macro
motivacion

En este proceso la sociedad
transmite algunos mensajes
que internaliza permitiendo
formar parde de una idea
sobre si mismo

Fuente: Elaboracién propia con la informacion de Iturriaga (2017).

Bajo la perspectiva de Maslow (1991)
sefiala algunos tipos de factores que inciden en
la motivacion del individuo, siendo las
necesidades basicas como las fisioldgicas,
mismas que deben ser consideradas
independientes entre si y de otras
motivaciones, después surge una nueva serie
de necesidades como la seguridad que
comprende la estabilidad, dependencia, fuerte
proteccion entre otras, en consecuencia forman
parte de un mecanismo que nace de una
conducta para satisfacer un deseo individual,
este tipo de necesidad se presenta frente
amenazas.

En cuanto a la necesidad del sentido de
pertenencia se incluye los factores de
sentimientos del ser humano como el afecto,
amor, el sentido de valoracion de otras
personas, la ausencia de estima ocasionaria un
riesgo en la autoestima “La satisfaccion de la
autoestima, induce a sentido de autoconfianza,
capacidad y suficiencia de ser Gtil y necesario

para la sociedad.” (Maslow, 1991, p. 31).
Dentro de esta perspectiva la necesidad de
autorrealizacion refleja el sentimiento de la
persona en hacer realidad lo que es en potencia,
es decir alcanzar mayores logros y objetivos
personales que permitan solucionar conflictos;
es importante mencionar que esta necesidad se
encuentra en la cuspide de la piramide de
Maslow.

Asi mismo Loépez, (2005) menciona la
Teoria de las necesidades establecida por
Abraham Maslow, donde define que Ila
motivacion de los seres humanos se fundamenta
en la voluntad para satisfacer sus necesidades
para su autorrealizacion, donde se expresa las
necesidades  “fisiologicas, de  seguridad,
sociales, de estima, de seguridad. Segun la
teoria de Maslow, una persona puede estar
motivada por necesidades de distintos niveles,
ocasionando diferente tipo de motivaciéon que
depende de la intensidad de la motivacion.

Locke y Lathanm, (1990) fundamenta que la
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teoria de establecimiento de objetivos tiene una
relacion directa con la motivacion de sus
empleados enfocados a la auto determinacion
en funcion de los objetivos, siendo esta la
definicion que se utilizara para el presente
estudio. Esta teoria se enfoca a las causas que
les motiva a los empleados a tomar decisiones
en su accionar hacia los objetivos establecidos,
teniendo la misma oportunidad en todos los
niveles. De ello puede inferirse que la relacion
de la determinacion de objetivos con la
autorrealizacion y el rendimiento se determina
de las habilidades personales y la
manifestacion del poder hacer Osman et al.,
(2010) asocia

Las teorias de la motivacion se encuentran
en dos aspectos, en los contenidos y en los
procesos asi lo determina Salas, & Navarro
(2011) en cuanto a las teorias de la motivacién
centrada en procesos la “conducta se convierte
en conducta motivada” es decir se tiene mayor
interés en realizar los procesos de tipo
cognitivo estableciendo a través del tiempo y
situacion. Visto como Valle et al., (2018) la
motivacién tiene expectativas de autoeficacia
combinada con determinacion de metas altas
para alcanzar el desempefio satisfactorio. De
modo semejante Osman et al., (2010)
sustentado en la teoria de Locke y Latam
comprueba que la teoria de autoeficacia tiene
una relacion directa con la determinacion de
metas altas; sin embargo Lee & Raschke,
(2016) se centra en que la motivacion de los
empleados es trascendental para obtener un
desempefio organizacional, sustentados en las
necesidades.

Desde la perspectiva de Garcia, (2015) la
motivacion se define desde dos puntos de vista,
la motivacion promocion OPM donde los
individuos tienen un enfoque de crecimiento,
de desarrollo hacia el éxito y que ademas son
proactivos que reflejan interés en sus objetivos
personales de aspiraciones. No asi los
individuos con motivacién prevencion OPV se
enfocan en buscar estabilidad laboral
demostrando un gran compromiso con las
tareas asignadas y sus obligaciones que se
ajustan a los objetivos de responsabilidad
profesional.

Apreciado bajo un enfoque de Lopez,
(2005) la motivacion laboral es un proceso que

mantiene el compromiso de los individuos para
alcanzar los objetivos planteados, por lo antes
expuesto es importante determinar las causas
que motivan el accionar humano y asi tenemos
que Leite et al.,, (2015) la teoria de la
autodeterminacion se determina en valores
extrinsecos y valores intrinsecas en funcion de
las necesidades basicas, en consecuente, la
motivacién difiere de la orientacién que sustenta
en los objetivos determinados que causan la
accion .

Esta investigacion tiene como objetivo
analizar si los empleados publicos, caso
particular los médicos se encuentran
intrinsecamente motivados y para ello Berdud,
Cabasés, & Nieto ( 2016) analiza si las politicas
publicas y los incentivos econémicos pueden
disminuir la motivacion intrinseca de los
médicos; ademas si se cuenta con un buen plan
de incentivos se puede promover la motivacion
intrinseca de los médicos. Se entrevista a los
directivos que venian laborando por algunos
afios en el sistema de salud, excepto un médico,
en su planteamiento se realiza entrevistas semi
estructuradas, basadas en la autoeficacia con la
categoria de crowding-in, Cl y CO . En los
resultados se observa que incide la motivacion
intrinseca en cuanto al desarrollo profesional
especificamente en la préactica médica.

Con respecto a las politicas publicas
determinan que disminuyen la motivacion con
dos variables puntuales el control y la
burocracia. Aqui podemos ver que se aplica la
teoria de locke y Lathanm. (1990) donde
médicos determina que su motivacion se
fundamenta en el desarrollo profesional.
Aguilar, Gonzélez, & Aguilar (2017) aplica un
estudio entre estudiantes de la Universidad de
Sonora en relacion al curriculo de sus carreras,
el objetivo es determinar si la motivacion
intrinseca tiene relacion directa con la
orientacion al desempefio. Las hipotesis se
plantearon con un enfoque de la autoeficacia,
desempefio y motivacion intrinseca, la segunda
hipotesis se analiza desde el punto de vista del
temor al fracaso y por otra parte la autoeficacia
versus evitacion al trabajo y morosidad.

2.2.2 Fundamentos tedricos de la Variable
Trabajo en equipo

Con la siguiente definicion se realizara la
investigacion de trabajo en equipo Mendoza,
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Salazar & Rodriguez (2019) En el andlisis del
concepto de definiciones de trabajo en equipo
se revisa literatura de varios autores y en
consecuencia se define que el equipo estd
representado por dos 0 mAas personas que
interactian de forma dinamica y adaptativa,
ademas tienen una meta/objetivo/ mision en
comdn que exista una relacion reciproca de
tareas, comunicacion, ademdas de otras
habilidades y conocimientos entre los
integrantes de la organizacion. Ahora bien en
cuanto a la definicion de trabajo en equipo se
determina que es un proceso dindmico y
adaptativo, donde un grupo de individuos
comparten una meta y aportan mediante sus
conocimientos, habilidades, actitudes a través
del liderazgo para asi contribuir el desempefio
del equipo

De la misma manera Hayes (2002) define
equipo de trabajo a un grupo de personas que
laboran en conjunto para conseguir un objetivo
comdn. A los planteamientos anteriores se
puede sumar la definicion de Herriel (2009) un
cualquier cantidad de gente que comparte
metas.

Mendoza, Salazar & Rodriguez (2019) En
el analisis del concepto de definiciones de
trabajo en equipo se revisa literatura de varios
autores y en consecuencia se define que el
equipo esta representado por dos 0 mas
personas que interactian de forma dinamica y
adaptativa, ademas tienen una meta/objetivo/
misién en comln que exista una relacion
reciproca de tareas, comunicacion, ademas de
otras habilidades y conocimientos entre los
integrantes de la organizacion. Ahora bien en
cuanto a la definicion de trabajo en equipo se
determina que es un proceso dinamico y
adaptativo, donde un grupo de individuos
comparten una meta y aportan mediante sus
conocimientos, habilidades, actitudes a través
del liderazgo para asi contribuir el desempefio
del equipo

En forma similar el rendimiento del trabajo
en equipo se considera en las competencias de
los miembros del equipo para lograr un
desempefio del grupo porque permite
intercambiar conocimiento mientras realizan
las actividades asignadas.(Amelkin,
Askarisichani, Kim, Malone, & Singh, 2018).
Apreciado bajo un enfoque de (Anton &

Guasch, 2006) toda organizacion aspira lograr
sinergias en sus equipos de trabajo,
manteniendo el comportamiento de los
integrantes y la estructura jerarquica de la
organizacion.

La comunicacion inducida a las tareas a los
integrantes del equipo tiene una correlacion
significativa con la confianza, de tal manera que
permite analizar algunas premisas (Amelkin et
al., 2018). Falgueras et al., ( 2015) en su
concepto sustenta que una de las ventajas de
trabajar en equipo es tener mayores resultados y
que ademas se incrementa la productividad a
medida de alcanzar una comunicacion efectiva
y compromiso por parte de los integrantes, en
efecto coincide con otros autores que la
interdependencia - confianza contribuye a la
efectividad.

3. METODO

Esta investigacion se realizd6 un enfoque
cualitativa porque se estudiara la realidad del
contexto de las competencias de los directivos
de las PYMES vy cuantitativo, porque se
recolectara datos para probar hip6tesis con base
en la medicion numeérica y el andlisis estadistico
para establecer patrones de comportamiento,
ademas probar teorias segin Hernandez, (2010),
e interpretar los resultados que se obtuvieron, se
revisara teorias, conceptos relacionadas a
liderazgo, motivacion, trabajo en equipo,
mismos que se seran estudiados para probar si
inciden en el cumplimiento de metas, tiene un
alcance exploratorio porque prepara el terreno
para nuevos estudios, examinando un tema de la
problematica en el Ecuador como es el caso de
las PYMES en cuanto a resultados
organizacionales, especificamente en el sector
textil, y es descriptivo porque define variables
(Hernandez, 2010); de manera general las
competencias que inciden en el desempefio
administrativo de los directivos de las PYMES
en el sector textil de la ciudad de Cuenca para
determinar las metas, se aplicara la estadistica
descriptiva con el andlisis de media, moda,
desviacion estandar, minimo y maximo,

Se realizarda una investigacion de tipo
correlacional porque cuantifican relaciones
entre las variables y conceptos, es explicativo
porque se analizara la correlacion a través del
coeficiente de Pearson. de las variables que
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permitan explicar el fendmeno de estudio
(Hernandez, 2010). De manera similar, Abreu,
(2012) determina la correlacion de variables a
través de verificacion de hipétesis y
determinacion de técnicas estadisticas, por
cuanto en los resultados se verificara si se
valida o no la investigacion en funcion de las
hipétesis planteadas,

El disefio de esta investigacion es no
experimental porque no se manipulan las
variables, se realiza una observacion dentro del
contexto actual (Hernandez, 2010)

Adicionalmente se emplea la técnica
exploratoria para indagar y analizar la
incidencia de la motivacién, liderazgo
transformacional y trabajo en equipo
relacionado con el establecimiento de metas
sustentadas en sus teorias. Por otra parte en la
técnica de campo se aplicara una encuesta
validada por expertos, que permitird compilar
la informacion para tabular y analizar los
resultados Hernandez, (2010).

En el proceso de recoleccion de datos se
realizard mediante el trabajo de campo con la
aplicacién de encuestas dirigidos a los
directivos de las PYMES, realizados de forma
aleatoria recabando el contexto de la presente
investigacion, en lo posterior se procesara los
datos en el programa SPSS (Stadistical
Package for the Social Science) con el objetivo
de caracterizar los criterios y percepciones a fin
de comprobar la hip6tesis planteada
Hernéandez et al., (2010).

Como es indicado por Rojas (2011) el
instrumento se aplica mediante dos secuencias,
la caracterizacion de la poblacion a través de la
encuesta para la recoleccion de datos,
aplicando el cuestionario multifactorial del
liderazgo MLQ, ajustado al instrumento de
Segovia, (2014) donde se aplica la escala de
Likert en 5 niveles; adicionalmente se procede

con la validacion del instrumento por parte de
los expertos, para la investigacion de campo
hasta las conclusiones del estudio.

3.3. Objetivos Especificos de la investigacion

a) Identificar si la competencia de
Liderazgo incide en el cumplimiento de metas
de los directivos de las PYMES en el sector
textil de la ciudad de Cuenca, Ecuador.

b) Investigar si influye la competencia de
motivacion en el cumplimiento de metas de los
directivos de las PYMES en el sector textil de la
ciudad de Cuenca, Ecuador.

C) Estudiar el impacto de la competencia
de trabajo en equipo frente al cumplimiento de
metas de los directivos de las PYMES en el
sector textil de la ciudad de Cuenca, Ecuador.
3.1 Hipotesis operativas

Liderazgo, motivacion y trabajo en equipo son
competencias de gestion que inciden en el
cumplimiento de metas de las PYMES en el
sector textil en el Ecuador. Con la finalidad de
particularizar la  hipltesis general, a
continuacion se enlistan las hipdtesis especificas
que son:

H1- La competencia del liderazgo incide
positivamente en el cumplimiento de metas de
las PYMES en el sector textil de Cuenca,
Ecuador.

H2.- La competencia motivacion influye en
el cumplimiento de metas de las PYMES en el
sector textil de Cuenca, Ecuador.

H3.- La competencia de trabajo en equipo
impacta en el cumplimiento de metas de las
PYMES en el sector textil de Cuenca, Ecuador.

En este capitulo se profundiz6 en la revision
de la literatura y se establecieron las
definiciones de las variables dependientes e
independientes, revisando diferentes autores y
teorias.

Figura 3. Modelo Gréfico de la Hipotesis

Variables independientes (X)

X1 Liderazgo

X2 Motivacién

X3 Trabajo en
equipo

Fuente: elaboracidn propia.

Variable dependiente (Y)

Cumplimiento
de metas
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4, RESULTADOS

En consecuencia, al analisis realizado del
cumplimiento de metas es importante
determinar la incidencia del liderazgo,
motivacidn y trabajo en equipo en las PYMES,
para alcanzar los objetivos organizacionales.

En la tabla No. 3 se puede revisar algunos
resultados de los factores que inciden en el
cumplimiento de metas.PYMES en el sector
textil de Cuenca, Ecuador.

Tabla 3. Factores que inciden en el cumplimiento

de metas
Constructos Autor Determinantes Pais
umplimiento de metas egovia, endimiento éxico
Cumplimi d S ia, 2014 Rendimi Méxi
Establecimiento de objetivos (Abe, IIO%S)MadUEKe Motivacién Nigeria
. (Monzani, L., Ripoll, P., & . L . .
Establecimiento de metas Peir6, J. M. 2015) Claridad y reparacioén emocional Valencia
Liderazgo Transformacional Mendoza, 2005 Liderazgo Transformacional México
Trabajo en equipo Mendoza, 2005 Trabajo en equipo México
Liderazgo Transformacional (Cabrera, 2014) Establecimiento de metas Guatemala
Liderazgo Transformacional Segovia, 2014 Efectividad México
g g
. . Exito (variable moderadora I
Liderazgo Transaccional Aga & Assefa (2016) determinacion de meta) Nigeria
. (Martinez, Monserrat, . . -
Liderazgo Martinez 2017) Liderazgo Transformacional México
Motivacion (Berdud, C;gfg‘;s’ &Nieto Incentivos y motivacion intrinseca Gaceta
. . (Hermosilla, Amutio, da - e L Vizcaya, Guipuzcoa y
Liderazgo Transformacional Costa, & Péez, 2016). Efectividad Satisfacion Motivacion Navarra (Espafia)

Fuente: elaboracion propia.

5. CONCLUSIONES

Con esta investigacion se profundizo en la
revision de la literatura y se establecieron las
definiciones de las variables dependientes e
independientes, revisando diferentes autores y
estudios, luego de ser validado el instrumento
de contenidos y el cuestionario se aplicara a los
sujetos de estudio para medir las incidencias de
las hipdtesis planteadas a los directivos de las
PYMES del sector textil de la ciudad de

Cuenca, Ecuador.

También es importante que los directivos
establezcan metas participativas, las mismas
gue deben ser claras y especificas manteniendo
un liderazgo transformacional y transaccional,
para alcanzar los objetivos determinados, de
igual importancia se debe generar trabajo en
equipo para alcanzar la eficiencia y mayor
productividad.
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