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Abstract: It is essential to characterize the independent variables as specific competencies to
perform administrative and managerial activities to satisfactorily meet organizational objectives.
This article seeks to identify the management competencies of managers that achieve the
fulfillment of the goals of SMEs in the textile industry in the city of Cuenca, identifying the
incidence of leadership, motivation, and teamwork in the fulfillment of SME goals. In this
manner, it seeks to facilitate the managers of SMEs in the manufacturing industry, the
administrative management for the fulfillment of goals with a competency approach, so that
they can improve their administrative performance and consequently the level of fulfillment of
their goals. This research uses a quantitative approach because data is collected to test
hypotheses based on numerical measurement, it also has an exploratory scope of descriptive
type with correlational research. To this end, factor analysis is developed in which latent
variables are identified from the variables of the leadership, motivation, and teamwork
dimensions. Subsequently, through a linear regression model, the effect or influence of the
latent variables on the achievement of goals is identified, determining that articulation between
the leader and the work team (interactive leadership) positively influences the achievement of
goals, as does the articulation between the leader and the individual leader (individual
motivation).
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Resumen: Es importante caracterizar las variables independientes como competencias
especificas para desempefiar las actividades administrativas y gerenciales para cumplir de
manera satisfactoria los objetivos organizacionales. Este articulo busca identificar cuéles son
las competencias de gestidn de los directivos que logran el cumplimiento de metas de las
PYMES en la industria textil de la Ciudad de Cuenca identificando la incidencia del liderazgo,
motivacién y trabajo en equipo en el cumplimiento de metas de las PYMES. De este modo, se
busca facilitar a los administradores de las PYMES en la industria manufacturera, la gestion
administrativa para el cumplimiento de metas con un enfoque de competencias, de manera
que puedan mejorar su desempefio administrativo y en consecuencia el nivel de cumplimiento
de sus metas. Esta investigacion utiliza un enfoque cuantitativo, ademas tiene un alcance
exploratorio, descriptivo con una investigacién correlacional y explicativa con disefio no
experimental, transversal. Para ello se desarrolla un analisis factorial en el que se identifican
variables latentes a partir de las variables de las dimensiones liderazgo, motivacion y trabajo
en equipo. Posteriormente, mediante un modelo de regresion lineal se identifica el efecto o
influencia de las variables latentes en el cumplimiento de metas, determinandose que una
articulacion entre el lider y el equipo de trabajo (liderazgo interactivo) influye positivamente en
cumplimiento de metas, al igual que la articulacion lider individuo (motivacion individual).

El modelo de regresion lineal (tabla 3) se tiene que tanto los factores ML2 y ML1 asi como el
intercepto son significativos para el modelo (el valor p de todas las variables es < 0.05). A
pesar de que el R cuadrado (0.647) no es muy alto, si refleja que el modelo explica una gran
parte de la variabilidad.

Palabras Clave: PYMES, Liderazgo, Motivacién, Anélisis Factorial, Regresion Lineal

JEL: M1, M12

Introduccion

El sector textil ha sido un referente en el sector manufacturero, por sus prendas
de vestir, dentro de la evaluacion de este sector se identifica una produccion
determinante y creciente en los afios 2009, 2011y 2013 (US Millones 162, 176,
132) no asi en los afios 2012 y 2016 (US Millones 148 y 82) que presentan un
decrecimiento reflejado por la complejidad que este sector ha tenido que pasar
en cuanto a las limitaciones en el ambito comercial.

Segun las proyecciones del Banco Central, el sector textil se proyectd
incrementar las exportaciones, en funcién de uno de sus objetivos para el 2017
y 2018 en relacion al 2016 con -6%, entre el 2% y 4% (EKOS, 2018).
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(Padilla, Lascano, Jiménez, 2018) Las PYMES enfrentan problemas
para su permanencia y desarrollo en el mercado, debido a varios factores,
competitividad, insuficiencia en sistemas y herramientas de control, ademas
del desconocimiento en gestidon que afecta a la etapa de declive que se
desprende por el compromiso y agotamiento organizacional.

Por otra parte, las PYMES ecuatorianas enfrentan una crisis economica
que no pueden sobrevivir en el mercado y tienen pocas posibilidades de
desarrollo. (Rodriguez, 2020)

Ademas Las causas del problema de investigacion que inciden en el
desempefio administrativo y como resultado final cumplir las metas, tiene que
ver con varios aspectos: liderazgo, comunicacion efectiva, trabajo en equipo
(Tamayo & Monserrate, 2016).

Por lo anterior el propdsito de la investigacion es analizar las
competencias que inciden en el cumplimiento de metas de las PYMES del
sector textil, la justificacion practica de este estudio se refleja en la aplicacion
del cuestionario que permitié identificar si las competencias inciden en el
cumplimiento de metas en el sector textil y los directivos son los sujetos de
estudio y se aplicd un cuestionario que fue validado por expertos.

Marco tedrico
Variable dependiente: Cumplimiento de metas

Es importante analizar algunos factores que inciden en la gestién de la
administraciéon para lograr las metas propuestas, partiendo de que las
competencias que Ghaleb, Ghaith, & Akour (2015) determinan, son
capacidades propias de las personas que permiten tener una conexion entre
el conocimiento y destreza para controlar situaciones y buscar soluciones en
mira de obtener resultados; en otros términos en este estudio se analizaran las
competencias de liderazgo, motivacion y trabajo en equipo que influyen en el
cumplimiento de las metas dentro de la gestién empresarial de las PYMES del
sector textil.

Tosi, Locke, & Latham (1991) se enfocaban en la comparacién de
ciertos individuos que tienen 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 relacion a los problemas, que
les permite monitorear, identificar y controlar el logro de metas manteniendo
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su responsabilidad frente a los objetivos, todo esto se adquiere a través de la
actitud, experiencia y conocimientos. Por otro lado, Samuel (2012) determina
en su teoria del establecimiento de metas que existen algunos factores que
inciden en el establecimiento de metas asi tenemos autoeficacia, el
desempefio y otras influencias sociales

La teoria de Locke y Latham (2002, p. 702) sobre el cumplimiento de
metas afecta a los niveles de motivacidn de un individuo y como consecuencia
al rendimiento, esta teoria conceptualiza como meta “el objeto o destino de una
accion especifica, con el fin de alcanzar un cierto nivel de habilidad o un
resultado, generalmente en un tiempo determinado”

Por otra parte, Osman et al. (2010) concuerdan con la teoria de Locke y
Latham en el sentido que la teoria de determinacién de objetivos es muy
semejante a la teoria de motivacion en cuanto a las diferencias individuales en
la ejecucion de las actividades. De manera similar Wolf et al. (2018) en su
investigacion revisan algunas teorias como la de Ryan (2017) donde precisan
que las personas altamente eficaces consiguen varias opciones de objetivos
en funcion de los objetivos individuales

Ordéiiez (2021) con base en la teoria de Locke y Latham menciona que
en el establecimiento de metas es importante determinar los objetivos de la
organizacion, que permite a todos los colaboradores tener una vision de los
objetivos institucionales y como consecuencia canalizar el desempefio a la
meta establecida lo que conlleva a una mejora continua.

De la misma manera Rojas (2021, p. 21) sustenta la definicion de Andia,
que determina el cumplimiento de metas como el dar cumplimiento a las
actividades de los objetivos planteados en la planificacion estratégica que
responde a un objetivo institucional. Es importante analizar el fendmeno de
estudio, cumplimiento de metas como variable dependiente porque se evalua
el comportamiento de los individuos para obtener los resultados.

Variables independientes

Liderazgo

Alvarez, Lila y Castillo (2012) (como se citd en Bass 1985) estudia los
estilos de liderazgo transaccional que ofrece incentivos para ejercer en el
esfuerzo, este tipo de liderazgo con enfoque a las relaciones humanas. Asi
Chiavenato (2011) lo considera como un proceso de relacion que existe entre
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los lideres y sus seguidores, donde el lider mediante su influjo inspira al
cumplimiento de metas organizacionales a través de comportamientos.

El estilo de liderazgo Laissez Fraire que se conoce como “dejar de
hacer” se identifica cuando el lider no participa en la orientacion de los objetivos
y permite que las personas tomen decisiones que desean adoptar, esto
enfocado a la autoregulacion de la dinamica personal. (Gonzalez & Gonzales
2014)

El liderazgo transaccional se relaciona con modelos tradicionales en su
planificacidn con la participacion del lider que genera estrategias para cumplir
los procesos establecidos que direcciona a los resultados deseados y cuando
se cumplen las metas los colaboradores tienen su reconocimiento. (Contreras
y Barbosa, 2013).

Desde otro punto de vista Demmler, Zapata, & Uribe, (2018) 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.

Con base en la teoria de Bass (1990), se describe que 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
0 participativo, es quien mueve, esta definicién se aplica para el presente
estudio.

De la misma manera (Ferreira, et al. 2018) sefialan que el liderazgo
transformacional tiene un enfoque de que las personas brinden mayor
empoderamiento, de esta manera al logro de sus metas; este tipo de liderazgo
permite que las personas desarrollen sus propias caracteristicas posterior de
identificar las personales y profesionales. Desde otro punto de vista Demmler,
Zapata, & Uribe, (2019) definen al liderazgo transformacional, cuando el
gerente u otro directivo tiene la habilidad de inspirar a sus empleados para
alcanzar los objetivos, en este tipo de liderazgo es importante que la
comunicacion sea efectiva.
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Motivacion

Herzberg (1968) en su teoria determina dos factores: el de higiene se relaciona
con las caracteristicas humanas y responden a factores extrinsecos
relacionado a las caracteristicas de falta de satisfaccion, por otro lado, los
factores motivadores son intrinsecos en el trabajo y estan relacionados a las
necesidades basicas.

Bajo la perspectiva de la teoria de la jerarquia de las necesidades de
Maslow (1991) sefiala algunos tipos de factores que inciden en la motivacidn
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 protecciéon 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.

Asi mismo Lopez, (2005) menciona la Teoria de las necesidades
establecida por Abraham Maslow, donde define que la 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 motivacion que depende de la intensidad de la
motivacion.

Locke y Lathanm (1990) fundamentan que la teoria de establecimiento
de objetivos tiene una relacion directa con la motivacion de sus empleados
enfocados a la autodeterminacion 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).

Con respecto a la conceptualizacion de motivacion se pueden
desprender algunos enfoques y asi podemos ver que la motivaciéon 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
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motivacion busca alcanzar una meta determinada (Chiavenato, 2011). En ese
mismo sentido Huerta y Rodriguez (2014) definen motivacién como el
direccionamiento para desarrollar altos niveles de esfuerzo que ayudan a
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 busqueda de objetivos
particulares.

Trabajo en equipo

Es el conjunto de personas organizadas de una forma establecida y ordenada
que generan sinergia positiva para lograr un objetivo comdn (Mendoza, 2005).
De la misma manera Hayes, (2005) define equipo de trabajo a un grupo de
personas que laboran en conjunto para conseguir un objetivo comun. A los
planteamientos anteriores se puede sumar la definicidn de Hellriegel (2009) en
cualquier cantidad de gente que comparte metas.

En forma similar el rendimiento del trabajo en equipo se considera
dentro de las competencias de los miembros del equipo para lograr un
desempenio del grupo, porque permiten intercambiar conocimiento mientras
realizan las actividades asignadas (Amelkin, Askarisichani, Kim, Malone, &
Singh, 2018). Porras, et al. (2018) determinan que es necesario analizar el
desempefio del equipo que refleja las interacciones del equipo de trabajo en el
desarrollo de sus actividades laborales. Por otra parte, (Sanchez y Herrera,
(2016) concluyen que en las organizaciones el trabajo ya no se realiza a través
de los esquemas tradicionales, al contrario, las labores se deben desarrollar
con creatividad, y sobre todo que las actividades sean compartidas con los
miembros del equipo.

Hipotesis

Con la finalidad de particularizar la hipotesis general, a continuacion, se
enlistan las hipotesis especificas que son:

H1- El liderazgo es una competencia de gestion de los directivos que
incide positivamente en el cumplimiento de metas de las PYMES en el sector
textil de Cuenca, Ecuador.
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H2.- La motivacion es una competencia de gestion de los directivos que
incide positivamente en el cumplimiento de metas de las PYMES en el sector
textil de Cuenca, Ecuador.

H3.- El trabajo en equipo es una competencia de gestion de los
directivos que incide positivamente en el cumplimiento de metas de las PYMES
en el sector textil de Cuenca, Ecuador.

Metodologia

Esta investigacion se realizd con enfoque cuantitativo porque se aplicd un
cuestionario a los sujetos de estudio que permita analizar si las competencias
de los directivos de las PYMES inciden en el cumplimiento de las metas, se
recolectaron datos para probar las hipétesis con base en la medicion numérica
y el andlisis estadistico para establecer patrones de comportamiento, ademas
probar teorias segun Hernandez, et al (2014), e interpretar los resultados que
se obtuvieron.

La investigacion tiene un alcance exploratorio, descriptivo, correlacional
porque es preciso cuantificar las relaciones entre las variables y conceptos y,
explicativo mediante el analisis de la correlacion a través del coeficiente de
Pearson; y explicativo, porque los resultados permiten explicar el fenémeno de
estudio (Hernandez, et al 2014) y con ellos se verificara si se valida o no la
investigacion en funcion de las hipdtesis planteadas.

Métodos de recoleccion de datos. Como es indicado por Rojas (2011) el
instrumento se aplica mediante dos secuencias, la caracterizacion de la
poblacion a traves 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. El cuestionario
esta compuesto por las dimensiones: Cumplimiento de metas (8 preguntas),
Liderazgo (7 preguntas), Motivacién (6 preguntas) y Trabajo en equipo (4
preguntas); ademas se realizaron otras preguntas sobre caracteristicas de la
poblacién. La informacién se levant6 en dos meses, en época de pandemia,
que fue un limitante para acceder a la informacién.

Objetos de estudio.

La encuesta se aplico a los directivos de las PYMES y de acuerdo al directorio
de las empresas del INEC, Cuenca tiene 284 microempresas, pequefias,
medianas empresas que se dedican a la fabricacién de productos textiles y
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prendas de vestir en sus diferentes &mbitos hilatura, tejedura, acabados y otros
productos textiles conforme el CIIU REV. 4.0 (C13) Y (C14) INEC (2016). El
objeto de estudio son las pequefias y medianas empresas en funcién del
numero de empleados, es importante mencionar que estas empresas
conforme a su tamafio representan el 90% de las empresas del pais, y
contribuyen a la economia (Carranco, 2017). Para este estudio se aplicaron 30
encuestas considerando que 10 observaciones por variable independiente es
suficiente (Rositas, 2014)

Tamario de la muestra

Hanke y Wichern (como se citd en Rositas 2010) afirman que "Algunos
especialistas sugieren que deben existir por lo menos diez observaciones por
cada variable independiente” (pagina 310).

Resultados

Dada la naturaleza multifactorial del cuestionario aplicado a los informantes, la
técnica estadistica de analisis factorial permitira en primer lugar reducir la
dimensionalidad de los datos, de manera que se conservan aquellos factores
que explican la mayor variabilidad observada. En segundo lugar, permitira
identificar grupos homogéneos de variables (variables latentes) que se
correlacionan entre si, procurando que haya independencia entre los grupos
de variables (latentes). Finalmente, los resultados del analisis factorial,
permitiran cuantificar la influencia de las variables latentes sobre la variable
dependiente o variable respuesta (cumplimiento de metas) mediante un
modelo de regresion lineal.

Previo al uso de cualquier técnica estadistica, resulta relevante analizar
el estadistico de fiabilidad, dado por el alfa de Cronbach, el cual se calcul6
considerando todas las variables que intervienen en el estudio. La fiabilidad de
la escala de medida es bastante consistente 0.901 (> 0.7).

Resulta conveniente analizar la matriz de correlacion de las variables
que intervienen en el estudio (Grafica 1), la cual evidencia que existe una
correlacion moderada entre algunas variables, el coeficiente méas alto (0.61) se
presenta entre M4 y L5, asi como entre TE4 y L5y, TE4 y L4. Es decir, existe
una correlacion media entre una de las variables de liderazgo (L5) y motivacion
(M4), asi como entre Trabajo en equipo (TE4) y Liderazgo (L4 - L5)
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De igual manera se pueden identificar otras variables que presentan una
correlacion baja (valores préximos a 0), entre ellas se tiene a TE y L5, TE3 y
L1, M3 y L1 entre otras. Es decir, los coeficientes proximos a cero incluye
variables de las dimensiones Trabajo en equipo (TE - TE3) y liderazgo (L5 -
L1), asi como de las dimensiones Motivacion (M3) y Liderazgo (L1).

Grafico 1. Correlacion Pearson

L1
L2 000 NN
L3 {013 024
L4 { 02 033
L5 046 0233
M1 033 047
M2 {033 020
M3 - 001 029 -
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Fuente: Elaboracion propia (R Studio).

Posteriormente, se efectua el test de Barlett (tabla 1) para examinar si
el andlisis factorial es conveniente o no. Conforme el resultado obtenido, se
tiene que el valor p se encuentra por debajo del nivel de significancia de 0.05,
por lo que el analisis factorial es una técnica apropiada para analizar la data.

Tabla 1. Test de Barlett
Chisq P-value
196,04 1.12e00

Fuente: Elaboracion propia (R Studio). Encuesta.

Previo al analisis factorial, se tomard como insumo el numero de
factores recomendado por el grafico de sedimentacién, el cual sugiere 2 0 3
factores para desarrollar el analisis factorial. Mediante el método de maxima
verosimilitud y la correlacion de Pearson se efectua el andlisis factorial,
evidenciandose que una de las preguntas de la dimensién Motivacion (M3) no
se relaciona con ninguno de los factores. Al omitir la variable M3 del analisis,
se suprimen de igual manera la variable L1 de la dimension liderazgo y TE de
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la dimension Trabajo en equipo. Al efectuarse nuevamente el gréafico de
sedimentacion y el diagrama del analisis factorial se obtienen los siguientes
resultados que se observan en el grafico 2:

Gréfico 2. Anélisis Factorial con 2 factores

I I 2
Grafico de sedimentacién Diagrama del Analisis factorial
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Fuente: Elaboracion propia (R Studio). Encuesta.

Conforme el diagrama del anélisis factorial (tabla 2), existen dos factores
(ML2 y ML1). En el caso de ML2, se observan items que estan relacionadas
con el liderazgo, la motivacion y el trabajo en equipo; mientras que en ML1 se
reflejan items de liderazgo y motivacion. No obstante, existe una diferencia
entre estas variables latentes; ML2 que explica una mayor variabilidad (56%)
corresponde a un liderazgo interactivo (articulacién entre lider y equipo de
trabajo) que combina decisiones del lider con la participacion de los
colaboradores. Mientras que ML1 corresponde a motivacion individual
(articulacion lider e individuo).
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Tabla 2. Resultados del Anélisis Factorial
Standardized loadings (pattern matrix) based upon correlation matrix

ML2 ML1 h2 uz2 com

L2 0.46 0.10 0.22 0.781 1.1

L3 0.32 0.15 0.12 0.876 1.4

L4 0.74 0.22 0.60 0.403 1.2

L5 0.58 0.62 0.73 0.275 2.0

M1 0.70 0.22 0.53 0.465 1.2
M2 0.52 0.50 0.52 0.475 2.0
M4 -0.02 1.00 1.00 0.005 1.0
M5 0.43 0.47 0.41 0.589 2.0
TE2 0.60 0.03 0.36 0.637 1.0
T4 0.59 0.53 0.63 0.372 2.0

Mean item complexity = 1.5
Test of the hypothesis that 2 factors are sufficient.
The root mean square of the residuals (RMSR) is 0.08
The df corrected root mean square of the residuals is 0.1
The harmonic number of observations is 30 with the empirical chi square 15.71 with prob <
0.94
The total number of observations was 30 with Likelihood Chi Square = 29.65 with prob <
0.28
Tucker Lewis Index of factoring reliability = 0.92
RMSEA index = 0.059 and the 90 % confidence intervals are 0 0.168
BIC =-58.78
Fit based upon off diagonal values = 0.97
Fuente: Elaboracién propia (R Studio). Encuesta.

Se reflejan las cargas factoriales de los items con respecto a las
variables latentes ML2 y ML1; a manera de ejemplo se refleja que el item L4
es la que mas aporta a ML2 mientras que M4 es la que mas aporta a ML1.
Otros estadisticos relevantes son el indice de Tuker Lewis que indica si el
ajuste del modelo es correcto, de manera que valores superiores a 0.90 se
consideran aceptables. La raiz del error cuadratico medio (RMSEA) es un
indice que evalua el error de aproximacion para evaluar qué tan bien se ajusta
el modelo. Un valor cercano a cero equivale a un ajuste perfecto, sin embargo,
se considera un valor aceptable si es < 0.05, los resultados indican que el
ajuste esta en el limite, por tanto, se considera que existe un buen ajuste.

Una vez que se han detectado las variables latentes que reflejan una
articulacion lider — equipo de trabajo (Liderazgo interactivo) y una articulacién
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entre lider — individuo (Motivacion individual), se extraen los scores del analisis
factorial y en conjunto con la variable dependiente “Cumplimiento de metas” se
desarrolla un modelo de regresion lineal multiple para determinar la influencia
de estas variables sobre el cumplimiento de metas. Adicionalmente, se
validaras los supuestos del modelo.

Tabla 3. Resultados de la regresion lineal
Im(formula = *Cumplimiento Metas' ~ ., data = train)

Residuals:
Min 1Q Median 3Q Max
-2.56388  -1.47485  -0.03577 1.19366 3.10563
Coefficients
Estimate  Std. Error  tvalue Pr(>t))
(Intercept) 35.9628 0.3192 112.677 2e-16™
Art_Lider_equipo 1.9440 0.3289 5.910 4.25e-06™
(ML2)
Art_Lider_individuo ~ 1.0312 0.3283 3.141 0.00443"
(ML1)

Signif. codes: 0 ™**'0.001"** 0.01 ™ 0.05"'0.1""1
Residual standard error: 1.646 on 24 degrees of freedom
Multiple R-squared: 0.6478, Adjusted R-squared: 0.6185
F-statistic: 22.08 on 2 and 24 DF, p-value: 3.63%-06

Fuente: Elaboracién propia (R Studio). Encuesta.

Conforme el resultado del modelo de regresién lineal (tabla 3) se tiene
que tanto los factores ML2 y ML1, asi como el intercepto son significativos para
el modelo (el valor p de todas las variables es < 0.05). A pesar de que el R
cuadrado (0.647) no es muy alto, si refleja que el modelo explica una gran
parte de la variabilidad. Cabe mencionar que el valor p del estadistico F refleja
que se rechaza la hipétesis nula de que los coeficientes de las variables son
iguales a cero.

Ahora bien, en el Grafico 3 se presentan los resultados de validacion de
los supuestos del modelo. Para comprobar normalidad se complementa el Q-
Q plot con el test de Shapiro, (ver Tabla 4) mediante los cuales se confirma
que los residuos se distribuyen normalmente (pvalor = 0.38).
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Grafico 3. Validacion de los supuestos del modelo de regresion lineal
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Fuente: Elaboracién propia (R Studio). Encuesta.

Mediante el grafico 3 de residuos y valores ajustados se observa un
comportamiento lineal, s decir, la linealidad entre las variables independientes
y la dependiente si se da. Otro posible inconveniente que es preciso descartar
es la existencia de multicolinealidad, por ello se realizé el Factor de inflacion
variable (VIF), reflejando que los valores se encuentran por debajo de 2.5 por
lo que se descarta la multicolinealidad (ver Tabla 5)

Tabla 4. Test de Normalidad Shapiro-Wilk

W P-value
0.96061 0.3817

Fuente: Elaboracion propia (R Studio). Encuesta.

Tabla 5. Factor de inflacién variable

Art_Lider_equipo (ML2) Art_Lider_individuo (ML1)
1.000318 1.000318

Fuente: Elaboracion propia (R Studio). Encuesta
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Tomando en cuenta el gréfico 3 Scale-location se puede evaluar si
existe homocedasticidad, aunque, para confirmar la existencia de varianza
constante se realizara la prueba de varianza no constante. (ver Tabla 6).

Tabla 6. Test Score Varianza no constante

Chisquare  P-value
1.409973  0.23506

Fuente: Elaboracion propia (R Studio). Encuesta

El valor p indica que no existe homocedasticidad, sin embargo, para
determinar si la varianza no constante representa un problema para el modelo,
se desarrollara una regresion lineal robusta, y se lo comparara con el modelo
propuesto En el resultado comparado, tanto los factores como el intercepto son
significativos para el modelo; ademas se observa que el error estandar de cada
variable se incrementa ligeramente al correr la regresion robusta, mientras que
los coeficientes mantienen gran similitud. De esta manera, se puede concluir
que, pese a que existe un problema de heterocedasticidad, éste no distorsiona
la significancia de las variables. (ver Tabla 7).

Tabla 7. Comparacién de modelo OLS y Robusto

Dependent variable
Cumplimiento Metas
OLS Robust Linear
Art_Lider_equipo ML2 1.944*** 1.965%**
(0.329) (0.338)
Art_Lider_individuo ML1 1.031*** 1.021%**
(0.328) (0.337)
Constant 35.963*** 35.951***
(0.319) (0.328)
Observations 27 27
R2 0.648
Adjusted R2 0.618
Residual Std. Error (df = 24) 1.646 2.096
F Statistic 22.075*** (df = 2; 24)

Note: *p<0.1; **p<0.05; **p<0.01
Fuente: Datos procesados en R
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De este modo, el modelo de regresién lineal quedaria establecido de la
siguiente manera:

Cumplimiento metas = 35.96 + 1.944 ML2 + 1.031 ML1

Denotando que el efecto o influencia del liderazgo interactivo (ML2)
contribuye positivamente en el cumplimiento de metas. Es decir, por una
unidad en que se incremente esta variable, contribuye en el incremento de
1.944 unidades en el cumplimiento de metas. Esto va acorde a las hipotesis
H1 y H3 planteadas en este estudio, si bien no existe un factor denominado
trabajo en equipo, las variables de esta dimension se integran completamente
a ML2. En el caso de ML1, por una unidad en que se incremente la motivacion
individual (ML1), el cumplimiento de metas se incrementa en 1.031 unidades;
esto Ultimo, corresponde a validar la hipdtesis H2 planteada.

Conclusiones

De acuerdo a los hallazgos, los dos factores “lider y el trabajo en equipo” (ML2)
ratifica la teoria de Locke y Latham (2002), ademas el factor ML1 “lider y el
individuo” como se determina en la teoria de Tosi et al. (1991), por lo que el
modelo tiene una base tedrica consistente.

La articulacién entre las técnicas de analisis factorial y regresion lineal
es util en este estudio, puesto que mediante el analisis factorial se descartan
aquellas variables que no aportan a la construccion de los factores ML2 y ML1,
y gracias a ello el modelo de regresidn lineal presenta resultados que, en este
caso particular, se ajustan a la teoria. Cabe mencionar que los supuestos del
modelo de regresion lineal fueron validados, no obstante, existe un problema
de heterocedasticidad que, pese a no ser corregido, no altera los coeficientes
obtenidos ni el error estandar de los mismos.

El modelo refleja el efecto positivo sobre el cumplimiento de metas que
tienen los factores, es decir si la PYMES concentran sus esfuerzos en mejorar
los procesos de liderazgo colaborativo, el trabajo en equipo, asi como aspectos
motivacionales a nivel individual, el cumplimiento de metas sin duda alguna se
incrementaria.

Los resultados de alpha cronbach en los resultados que se presentan a
continuacién se observa que las dimensiones de las variables consideradas
presentan consistencia conforme el alpha de Cronbach. Tal es el caso de
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Claridad de metas (0.67), cumplimiento de metas (0.76), liderazgo (0.8) y
motivacion (0.73). Sin embargo, la dimensién trabajo en equipo presenta una
baja consistencia (0.40). Sin embargo, cuando se realiza el andlisis factorial se
obtiene las preguntas que permiten ajustar los factores y el alpha de todas las
variables se obtiene un valor de 0,901 que es aceptable.

|dentificar cuales son las competencias de gestion de los directivos que
logran el cumplimiento de metas de las PYMES en la industria textil de la
Ciudad de Cuenca identificando la incidencia del liderazgo, motivacion y
trabajo en equipo en el cumplimiento de metas de las PYMES. De este modo,
se busca facilitar a los administradores de las PYMES en la industria
manufacturera, la gestion administrativa para el cumplimiento de metas con un
enfoque de competencias, de manera que puedan mejorar su desempefio
administrativo y en consecuencia el nivel de cumplimiento de sus metas.
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