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RESUMEN

Este trabajo tuvo como objetivo principal determinar las competencias
organizacionales de las MIPYMES agroproductivas avicolas de la zona norte de
Manabi para la contribucion a la gestion del reclutamiento y seleccion del talento
humano. Para ello se desarroll6 una investigacion con enfoque cuali-cuantitativo,
debido a que se extrajeron las cualidades del objeto de investigacion para luego
transformarlos a valores mediante el tratamiento respectivo de tipo no experimental;
ademas se aplico la investigacién bibliografica que permitié recolectar informacion
de los diferentes textos relacionados al trabajo; de campo, ya que se acudi6 a los
lugares de los hechos para recabar datos desde las fuentes primarias. Se
emplearon como métodos generales el inductivo, deductivo, descriptivo, y como
métodos especificos el Delphi para la seleccibn de las competencias
organizacionales, el método Estanino para el procesamiento de las encuestas
aplicadas a los empleados el que permitié transformar los datos a informacién
manejable y resultados fidedignos; de igual manera, se aplicaron técnicas y
herramientas que hicieron operativos a los métodos tales como: entrevista,
encuesta, ficha de caracterizacién y los sistemas informaticos SPSS, VISIO. Dando
como resultado, que las competencias organizacionales para las Avicolas de la
zona Norte de Manabi fueron: Orientacién a los resultados, Calidad al trabajo,
Compromiso, FEtica, Perseverancia, Orientacion al Cliente, Innovacion,
Empowerment e Integridad. Para el desarrollo de la investigacion, se seleccionaron
las empresas avicolas MARCOS VIVANCO y AVIBURZ a las que finalmente se les
elaboran el Manual de Competencias que contribuya a un eficiente y eficaz proceso
de reclutamiento y seleccion.

PALABRAS CLAVES

Reclutamiento, seleccion, talento humano.



XViii

ABSTRACT

The main objective of this work was to determine the organizational competencies
of the small and medium-sized agro-productive poultry companies in the northern
area of Manabi for the contribution to the management of the recruitment and
selection of human talent. For this purpose, an investigation with qualitative-
quantitative approach was developed, since the qualities of the object of
investigation were extracted and then transformed to values by means of the
respective non-experimental treatment; in addition, the bibliography was applied
which allowed to collect information from the different texts related to the work; field,
since they went to the facts places to collect data from primary sources. The general
methods were the inductive, deductive, descriptive, and as specific methods the
Delphi, for the selection of organizational competencies the Estanino method for
processing the surveys was applied to employees which allowed to transform the
data to manageable information and reliable results. In the same way, techniques
and tools were applied that made operational methods such as: interview, survey,
characterization sheet and SPSS, VISIO computer systems. As a result, the
organizational competencies for Poultry in the northern area of Manabi were:
Results orientation, Work quality, Commitment, Ethics, Perseverance, Customer
Orientation, Innovation, Empowerment and Integrity. For the development of the
research, the MARCOS VIVANCO and AVIBURZ poultry companies were selected,
which are finally prepared with the Competency Manual that contributes to an
efficient and effective recruitment and selection process.

KEY WORDS

Recruitment, selection, human talent.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

A través del tiempo, el escenario socioecondmico de las organizaciones que
desean conseguir el éxito es mas dinamico y exigente, por ende, la busqueda de
factores claves de desarrollo resulta necesario para afrontar gran parte de los
problemas como: personal poco alineado a las politicas y objetivos
organizacionales, donde realizan su trabajo de manera desinteresada, no
produciendo beneficios y mucho menos valor agregado a las organizaciones, lo
cual pone en riesgo la competitividad de las organizaciones (Luna y Guzman,
2011).

A nivel mundial, contar con empresas cuyo desempefio sea eficiente y eficaz
demostrando altos niveles de competencias, es un desafio; para Sandoval,
Montafio y Ramos (2012) esto orientd a las empresas a enfocar la mirada al
entorno de la organizacion y a sus condiciones internas, capaces de generar un

plus que le garantice la sostenibilidad en el tiempo.

Dado que sin las identificacidon de competencias organizacionales, dificiimente
podran generar diversos beneficios como: conocer los habitos de conducta que
posibilitan a cada individuo a trabajar mejor, aumentar la objetividad de trato,
inculcar y facilitar una cultura de desarrollo dentro y fuera de la organizacion
(Vallejo, 2015); es asi, que algunas investigaciones indican que los procesos de
la Gestion del Talento Humano requieren bases sélidas para su desarrollo, y es
donde el enfoque de competencias entra en accion (Lorenzo, Marsan y Sanchez,
2016).

En este sentido, las micro, pequefias y medianas empresas (MIPYMES), por ser
organizaciones de menor tamafo, para mantenerse y consolidarse en el
mercado necesitan armar estrategias; sin embargo, el panorama general
muestra que estas organizaciones poseen bajos niveles de productividad,
débiles tasas de crecimiento econdmico, escasa planificacion estratégica y

proceso de gestion del talento humano deficiente, lo que ocasiona un



estancamiento (Bujanda, Ruiz y Guevara 2014), efectos que se pueden atribuir
a la necesidad de establecer competencias organizacionales como instrumento

para el desarrollo, la clasificacion y el reconocimiento de la misma.

No obstante, las competencias de cada organizacién dependerdn en gran
medida de multiples factores como: los productos que provee, los procesos que
desarrolla, los medios de produccién, los recursos que transforma, los valores
de su gente y su cultura organizacional; por ello, las competencias a emplear y
su importancia es relevante y estara vinculada a los objetivos trazados y al
proceso sobre el cual actua (Azcuy, Siverio y Rodriguez, 2017). Es asi, que al
no tener definidas las competencias organizacionales o esenciales se minimiza
la eficiencia del recurso humano al no reclutar y seleccionar al personal con base

en competencias y se retrasa el proceso de su gestion.

El sector de las MIPYMES agroproductivas avicolas aporta a la economia de la
provincia; sin embargo, con el pasar de los afos, algunas de ellas se han visto
en la necesidad de cerrar sus actividades, otras han evolucionado y marcado
tendencia, pero este crecimiento se esta dando con vacios parciales o totales al
no tener definidas las competencias organizacionales o esenciales segun su
campo de accion, por consiguiente al no aplicarlas en el proceso de
reclutamiento y seleccion del personal, producto del desconocimiento y
desinterés de revestir con legalidad y calidad los procesos y de la poca
importancia que se le est4 dando al talento humano de estas organizaciones,
generando un desarrollo sin bases administrativas y un clima laboral superficial
(Comercio Exterior del Ecuador, 2015 y Bravo, 2018). Con estos antecedentes

las autoras plantearon la siguiente interrogante:

¢Cudles son las competencias organizacionales en las MIPYMES
agroproductivas del sector avicola que contribuiran a la gestion del reclutamiento

y seleccion del talento humano?

1.2. JUSTIFICACION

Las competencias organizacionales, aunque no son un area de investigacion

desconocida a nivel mundial, han tenido mayor auge en las empresas y



organizaciones de economias desarrolladas, mientras que en economias
emergentes recién se incursiona en este enfoque como clave del éxito, y las
organi zaciones fApara ser exitosas necesita
perciban como valiosas por los clientes, resulten dificiles de imitar y distingan a
|l a empresao (Sot o, Dur 8n, L - PapazelloglGdeb al | er o
los objetivos de todas las organizaciones de acuerdo a Pérez (2013), al recurso
humano se le debe dar su lugar como miembro de la empresa, lo que motiva y
desarrolla personas competentes, quizds mucho mas comprometidas y
efectivas, sobre todo en la capacidad para convertir el talento individual en

organizativo.

Las empresas ecuatorianas no estan lejos de estas iniciativas, debido a que
algunas han brindado la apertura para aplicar investigaciones en esta area, y
cuya metodologia empleada ha permitido obtener resultados positivos para la
toma de decisiones y la administracion en general. En soporte a lo antes descrito
Granja (2015) en su i nkceasdr atrgveesaiun procesan di ca q
de reingenieria juridica e institucional buscando redefinir la forma en la cual las
instituciones publicas, privadas, la sociedad civil y el pais en general, tiene la
necesidad de fortalecer el fomento del ser humano, pues éste debe ser el fin mas

no el objeto de la actividad econémica y productivadelEc uador 0.

En el aspecto legal esta investigacion se sustenta en los articulados descritos

por la Constituciéon de la republica Ecuatoriana:

0 Art . 33: nE]l trabajo es un derecho vy L
econdémico, fuente de realizacién personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefo de un trabajo saludable y |ibr

(@4

Art. 276, numeral 2, con respecto al Régimen de Desarrollo, establece
AConstruir un sistema econ-mico, justo,
y sostenible basado en la distribucion igualitaria de los beneficios del

desarrollo, de los medios de produccion y en la generacion de trabajo

digno y establ eo.



0 Art.325.-E | Estado garantizar8 el derecho

las modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con
inclusion labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores

sociales productivos, a todas | as

Ante lo expresado, es importante poner especial atencién en las competencias
organizacionales y formar trabajos acordes a las actitudes y aptitudes del talento

humano de la empresa, para que se mantenga estable en el tiempo.

Ademés, como soporte de la investigacion, se consideran objetivos y politica del
Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021:

(@14

Objetivo 1. Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para

todas las personas

O«

Objetivo 5. Impulsar la productividad y competitividad para el

crecimiento econémico sostenible de manera redistributiva y solidaria.

(@4

condiciones.

Econdmicamente, la determinacion de las competencias mejorara al sector
avicola de las MIPYMES agroproductivas, con la disminucion notable del
ausentismo y rotacion del personal, para obtener un entorno organizacional con
colaboradores mas motivados y comprometidos, logrando el aumento del
desempeiio y productividad, sin descuidar las necesidades de formacion
espec?2ficas. AAut ores como: Mc Cl el |
(2013), zarifian (2001), estiman que la gestion del talento humano a través de la
gestion por competencias mejora la productividad en el desempefio individual,

grupal vy organizacional o .(como se ci

Desde el punto de vista tedrico, La Norma Cubana 3000 (2017) define a la
competencia organizacional como un conjunto de caracteristicas, vinculadas a
la conducta o conductas de su capital humano, cuya esencia es el conocimiento,
valores y experiencias adquiridas, permitiendo lograr ventajas competitivas para

contribuir eficiente y eficazmente al desarrollo integral y de calidad de la

al

trabaj

Pol 2tica 1.2 N Ge i emoraover apartpredadesdend e s

and

(1¢



organizacion (citado por Bravo, 2018); para McClelland, las competencias son
un conjunto de variables predictoras del desempefio que no estan
necesariamente relacionadas con raza, género, o nivel socioeconémico, si no
gue estan articuladas con el potencial interno de la persona, y que le posibilitan
ser productivas en un determinado contexto (citado por Rey y Acosta 2013).

Referente a la perspectiva social, esta investigacion ayudard a la satisfaccion del
personal interno y externo con un ambiente laboral armonioso, implementando
un medio de competencias exitosas que permitan desarrollar de manera integral
una ventaja competitiva frente a sus grupos de intereses. Asi como lo manifiesta
Escobar (2015) |l a competencia AEs el

con la estrategia de la organizacion, la cual debe estar sostenida por una cultura
adecuada, siendo aqui donde las competencias entran en juego, a través de la

gestion estratégicadel os recur sos humanoso.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar las competencias organizacionales de las MIPYMES
agroproductivas avicolas de la zona norte de Manabi para la contribucion a

la gestion del reclutamiento y seleccién del talento humano.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

0 Caracterizar alas MIPYMES agroproductivas avicolas de la zona norte de
Manabi.
0 Identificar las competencias organizacionales de las MIPYMES

agroproductivas avicolas.

(@]

Evaluar las competencias organizacionales de las MIPYMES
agroproductivas avicolas.
0 Proponer un manual de competencias para la contribucion a la gestion del

reclutamiento y seleccion del talento humano.

azo

q L



1.4. IDEA A DEFENDER

Con la determinacién de las competencias organizacionales en las MIPYMES
agroproductivas del sector avicola de la Zona Norte de Manabi se contribuira a

la gestion del reclutamiento y seleccion del talento humano.
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2.1. LAS ORGANIZACIONES

La concepcion actual de las organizaciones se redefine a partir de los cambios
gue caracterizan el nuevo siglo; las organizaciones basadas en conocimiento, en
tecnologia de la informacion y en mercados globales, para operar en un cllster

del conocimiento.

La investigacion realizada por Veladsquez (2013), con respecto a las
organizaciones, sostiene: que son un sistema organico inmerso en un medio
hostil con el que se intercambia energia, materia, informacion y dinero, es decir,
gue la organizacion es un sistema socio-técnico abierto, el cual posee, relaciones
de entradas (insumos), salidas (productos) y retroalimentacion o ciclos de
retorno para modificar el propio sistema, en estructura, operacién, funcion o
proposito, permitiendo su permanencia en el tiempo, ademas de procesos
internos de readaptacion, construccion y autoreparacion, que le permiten

interrelacionarse adecuadamente con un entorno.

Segun Zapata, Mirabaly Canet (2015) Aun entorno

trae consigo amenazas y oportunidades que implican incorporar procesos
estratégicos a la organizacion que le permitan alcanzar un adecuado ajuste entre

las variables internas de disefio organizativo, con las variables externas del

cada

entorno donde se desenvuelveo (p. 787)

Por lo que se coincidecon Cruz y Calder-n (2015)
en una variable estratégica en el desarrollo de las organizaciones, por cuanto se
espera que las empresas sometidas a procesos de transformaciones aumenten

su nivel competitivo al incorporar nuevas tecnologias y desarrollar competencias

i el

organi zaciones y ventajas competitivaso

Asi mismo Jauregui (2015), expresa: las organizaciones poseen componentes
esenciales como ejemplo el Apice Estratégico, cuya funcién es hacer que la
organizacion cumpla con sus objetivos y desarrolle sus actividades
eficientemente sin descuidar los intereses de las personas que la integran. Para

otros autores, las organizaciones disefian sus propios esquemas de manera

(p.



general para desarrollar competencias organizacionales y ventajas competitivas
(Pardo y Dias 2014).

En relacion con lo expuesto, se determina que las organizaciones son sistemas
abiertos que mantienen permanentes transacciones en su ambiente, el mismo
que influye en su durabilidad y sostenibilidad en el mercado. Las que consiguen
mantenerse son aquellas que desarrollan competencias organizacionales y
ventajas competitivas, es decir que logran mejorar su velocidad reactiva y saben
aprovechar las nuevas oportunidades que los constantes cambios de la
globalizacion les ofrecen, contando con un personal apto y capacitado.

Ademas, las organizaciones son heterogéneas y diversas, por tanto, dan la pauta
a una amplia variedad de tipos, los que varian en funcion del tamafio, forma
juridica, sector al que pertenecen, o segun su origen de capital. Considerando
esto, en el siguiente epigrafe se detalla con mayor precision este tema, con la

finalidad de brindar un panorama amplio, ordenado y comprensible.

2.1.1. TIPOS DE ORGANIZACION

Mediante una compilacién teorica sobre las organizaciones, permitié a las
autoras identificar su clasificacion, la cual se ve influenciada por aspectos como:
segun su tamafio, sector productivo o forma juridica, por lo que una clasificacién
fija y uniforme es imposible, debido a que esta es heterogénea. A pesar de esto,
se realizard una clasificacion de los diferentes tipos de organizaciones mas

habituales del mercado:

Tablal. Tipos de organizaciones

Autores Afio Definiciones
Tirado 2015 En su investigacion resume tres criterios:
0 Organizaciones grandeggquefias.
0 Organizaciones nacionales, regionales y locales.
0 Organizaciones generales y especializadas
Cruzy 2015 Las organizaciones pueden dividirse de diferentes formas segun los paré
Calderén gue elijan para hacerlo. Dependiendo de la fguridica, el tamafio que posear

de dénde provenga el capital aportado:

1. Segun su forma juridica.La forma juridica determina el nimero de soci
capital, y tipo de responsabilidad de cada una de las personas duefie

empresa.
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Segun su actividadObsewando el tipo de actividad que se realice hay 3 ti
de empresaempresas del sector primario, empresas del sector secund
empresas del sector terciario.

Segun la procedencia de su capitaDependiendo de qué tipo de capital
utilice para lagestion de la empresa, los modelos de empresaestresas
privadas, publicas y mixtas.

Segun su tamafioSegun el nimero de trabajadores y el tipo de estructur:
posean se diferencia estos tipos de empraséioempresas, pequefi
empresas, medianaspresas y grandes empresas.

Cruz, 2018 Dichos autores establecen que las organizaciones se clasifican en bas
Jamangape, estructura:

Navarro y o]
Trejo

(0]

Organizacion Lineal o Militar: la actividad decisional se concentra en 1
sola persona.

Organizacion Lineal funcional: combina los tipos de organizacion linga
funcional, aprovechando las ventajas y evitando las desventajas inheri
cada una.

Organizacion staff. este tipo de organizacion no disfruta de autoridad de
0 poder de imponer decisiones.

Organizacion Matricial: consiste en combinar la depantentalizacion por
productos con la de funciones.

Organizacion divisional: utilizada por grandes organizaciones que
crecido diversificando sus productos o sus mercados.

Organizacion por comités: consiste en asignar los diversos asur
administrativos @an cuerpo de personas que se retinen para discutirlos y
una decision en conjunto.

Organizacion por equipos de trabajos es creado para una operaci
determinada, y esta compuesto en su mayor parte por personas sobre
no tiene poder jerarquicoprovenientes de diversos departamentos
especialidades, y que ha de funcionar como un todo armdnico y ser ca
conseguir los resultados esperados.

Organizacion virtual: promueve la realizacidn de alianzas temporales ¢
personas, instituciones y empresas con el proposito de realizar
especificas enlazadas mediante el empleo de las tecnologias de la soci
la informacidn.

Organizacion por redes es un modelo adaptado a las nuevas tecnolog
con capacidad de aprovechar al maximo las ventajas de una organiza
red, suponen establ ecer unas fre

Fuente Elaborado polas autoras

Latabla 1 indica los diferentes tipos de organizaciones como son: organizaciones
segun su estructura, misma que se divide en organizaciones lineal - militar, lineal
i funcional, staff, matricial, divisional, por comités, por equipos de trabajos,
virtual, y organizacién por redes. Mientras que otras teorias determinan otra
tipologia dividida en: organizaciones grandes y pequefias, nacionales,

regionales, locales, generales y especializadas.

Por otra parte, autores como Cruz y Calderén (2015) indican que las
organizaciones se dividen: segun su forma juridica; segun su actividad; segun la
procedencia de su capital y por ultimo segun su tamafio. El presente trabajo de

titulaci-n se enfoca en este tipo de

organi


http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/tiposdeorguch.htm
http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger1/orgvirtual.htm
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se encuentran las micro, pequefias y medianas empresas, las cuales son
reconocidas con el término de MIPYMES, y el objetivo de esta investigacion es
la determinacion de las competencias organizacionales de las MIPYMES
Agroproductivas Avicolas de la zona norte de Manabi, por lo tanto, representa

gran importancia estudiar a este sector y su conceptualizacion.

2.1.2. MIPYMES

La relevancia que poseen las MIPYMES dentro del orden socioeconémico de
cualquier pais ha sido un topico relevante de investigacion por la literatura
académica. En la actualidad, el entorno para la creacion y desarrollo de estas
empresas se encuentra impregnado de incertidumbre debido a la inestabilidad

politica y econémica de los paises.

Para Icaza y Riofrio (2016), las MIPYMES latinoamericanas deben centrarse y
desarrollar diversos factores competitivos con el objetivo de alcanzar un
desarrollo sostenido. Adicionalmente, otros elementos claves para ser mas
competitivos son: la implementacién de innovaciones en sus productos o
servicios, mantenerse actualizados con las tendencias informacion, pensar
globalmente y actuar localmente debido a que las tecnologias estan enlazando

al mundo, y a su vez, creando nichos de mercados.

Las MIPYMES forman parte importante del sector productivo en todos los paises,
por las caracteristicas de flexibilidad ante las exigencias del mercado, por ser
generadoras de empleo y auto empleo y porque son facilitadoras de una mejor
distribucion de los ingresos dentro de las sociedades a las que pertenecen; pero
este papel fundamental no surge por si mismo, se debe a los esfuerzos
integrados de los diversos niveles que componen la competitividad sistémica:
micro, meso, meta y macro; especialmente en mercados donde las diversas
negociaciones comerciales en el &mbito internacional son relevantes en estos

momentos (Benavides, 2013).

Asi mismo, para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2017) el término

MIPYMES proviene del concepto de micro, pequefia y mediana empresa; para
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clasificarlas se han utilizado diferentes criterios, ya que la catalogacién resulta
compleja por la diversidad de empresas y porque cada mercado establece reglas
segun sus condiciones para operar. Por tanto, como criterio de clasificacion se
han utilizado algunas de las siguientes variables de manera individual o

combinada:

(@4

NuUmero de trabajadores.

O«

Tipo de producto.

Tamaino de mercado.

(@4

(@4

Inversion en bienes de produccién por persona ocupada.

(@4

Volumen de produccion o de ventas.

(@]

Valor de produccion o de ventas.

(@]9

Trabajo personal de socios o directores.

O«

Separacion de funciones basicas de produccion, personal, financieras y
ventas dentro de la empresa.

Ubicacioén o localizacion.

O«

(@]

Nivel de tecnologia de produccion.

Orientacion de mercados.

O¢

(@4

Valor del capital invertido.

(@]

Consumo de energia.

Las MIPYMES son un componente fundamental del tejido empresarial en
Ameérica Latina. Su importancia se manifiesta de varias formas en la region, tales
como su participacion en el niamero total de empresas o en la creacion de
empleos, y en algunos paises llega a extenderse a la participacion en el Producto
Interno Bruto (PIB). El 70% del PIB mundial proviene de grandes empresas,
mientras que en los paises de la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Economicos (OCDE) aproximadamente el 60% de la produccion es
generada por las PYMES (Icaza y Riofrio, 2016).

Por otra parte, Rendén (2013) afirma que una MIPYME es una empresa con
caracteristicas distintivas y tiene dimensiones con ciertos limites ocupacionales

y financieros prefijados por los estados o regiones. Las MIPYMES son agentes
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con logicas, culturas, intereses y un espiritu emprendedor especificos, éstas

cumplen un importante papel en la economia de todos los paises.

En el ambito ecuatoriano, el diario El Telégrafo (2013) sefala: dejarse llevar por
el tamafo y considerar a las MIPYMES (micro, pequefias y medianas empresas)
como algo menor en la economia del Ecuador es un error, que se rebate con las
cifras: constituyen el 99,8% del total de empresas ecuatorianas y son
responsables del 75% del empleo nacional, lo que muestra la importancia de
este sector en la contribucién al aparato productivo nacional y al cambio de la

matriz productiva.

De hecho, las MIPYMES son claves para el desarrollo y dinamismo del pais,
pero ese sector enfrenta desafios no solo para exportar, sino para mejorar su
productividad y competitividad. Tomando en cuenta la necesidad de generar una
estrategia para el desarrollo enddgeno, debido a que la dindmica de las
organizaciones en los ultimos afios ha venido enfocandose en el logro de un
desempefio superior y una ventaja competitiva sostenida, por los diversos
factores tales como la liberalizacion generalizada de los mercados, asi como la
de los mercados de capitales, lo que ha ampliado el &mbito de operacion

(Montoya, A., Castellanos y Montoya, 2013).

En sintesis, las MIPYMES permiten al Ecuador generar productividad y empleo,
tanto para el crecimiento del negocio como para el estado, debido a que,
mediante los impuestos, el gobierno también recibe dinero de los

emprendedores para contribuir al desarrollo y crecimiento del pais.

Relacionando este tema con el objeto de estudio, se espera que las micro,
pequefias y medianas empresas del pais realicen una eficiente gestion del
reclutamiento de su personal basado en competencias. En torno a este objetivo,
surge la necesidad de realizar una revision de la clasificacion en el pais de las
MIPYMES agroproductivas.
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2.1.21. LAS MIPYMES SEGUN LA CLASIFICACION INDUSTRIAL
INTERNACIONAL UNIFORME (CODIGO CIIU) EN EL ECUADOR

Para el Instituto Nacional Ecuatoriano de Estadistica y Censo (INEC, 2010), el
ClIU en el Ecuador es un instrumento que sirve para clasificar a las unidades de
produccion, dentro de un sector de la economia, segun la actividad econémica

principal que desarrolle (p, 6).

La Clasificacion Industrial Internacional Uniforme (ClIU) de las Naciones Unidas,
describe las actividades econdmicas en una serie de categorias y subcategorias,
cada una con un codigo alfanumérico (Servicio de Acreditacion Ecuatoriano,
2017). Su principal objetivo es dar a conocer un conjunto de categorias de
actividades, para la reunién y difusiéon de datos estadisticos conforme a estas
actividades (Mera, 2018). A continuacion, se tratara la clasificacion segun la

actividad econoémica.

2.1.2.2. ACTIVIDAD ECONOMICA SEGUN LA CLASIFICACION NACIONAL
DE ACTIVIDADES ECONOMICAS (ClIU Revision 4.0)

En lo que respecta a la actividad econdmica se la denomina a cualquier proceso
mediante el cual se obtiene bienes y servicios que cubren las necesidades de
una sociedad en particular, las actividades economicas pueden clasificarse
jerarquicamente de acuerdo con el ClIU en secciones, divisiones, grupos y
clases (Abad, M. y Abad 2018).

A continuacién, se observa la clasificacion primaria, o por secciones, de las

actividades econdmicas del Ecuador.

Tabla2. Clasificacion de las actividades econémicas

Seccién Actividades econdmicas

Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca.

Explotacion de minas y canteras.

Industrias manufactureras.

Suministros de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado.

Distribucién de agua; alcantarillados, gestion de desechos y actividades de saneamiel
Construccion.

Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehicalbsmotores y motocicletas
Transporte y almacenamiento.

Actividades de alojamiento y servicios de comidas.

— IOTMMUOOm>
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Informacién y comunicacion.

Actividades financieras y de seguros.

Actividades inmobiliarias.

Actividadesprofesionales, cientificas y técnicas.

Actividades de servicios administrativos y de apoyo.

Administracién publica y defensa; planes de seguridad social de afiliacion obligatoria.
Ensefianza.

Actividades de atencion de la salud humana gsitencia social.

Artes, entretenimiento y recreacion.

Otras actividades de servicios.

Actividades de los hogares como empleadores; actividades no diferenciadas de los
como productores de bienes y servicios para uso propio.

U Actividades de organizaciones y érganos extraterritoriales.

4N IVOTVTOZZIXNu

Fuente Elaborado polas autoras

En la tabla 2, se detalla la clasificacion de las actividades econdmicas del
Ecuador segun el ClIU, la cual es utilizada para clasificar a las empresas
legalmente constituidas por su actividad econémica. Por lo tanto, para un mejor
enfoque del presente tema de investigacién, se analizara de manera mas
detall ada | a secci-n @AAO0 gegter ageoproddctiva

avicola.

El Instituto Nacional de Estadistica y Censo (2010) y Mera (2018), sefialan la
seccion que incluye la explotacion de recursos naturales vegetales y animales,
es decir, las actividades de cultivo, cria y reproducciéon de animales, explotacion
maderera y recoleccion de otras plantas, de animales o de productos animales

en explotaciones agropecuarias o en su habitat natural.

El Instituto Nacional de Estadistica y Censo (2010) y Ojeda (2013), determinan

gue | a secci-n AAO0O tiene | a siguient
0 Tres divisiones
0 Trece grupos
0 Treintay ocho clases
0 Cincuentay seis subclases y
0 Ciento cincuenta y siete actividades.

de

e

j

erar
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Figura2.J er arqu2a de | a s e chuénteRecupekddo dd NEC (201G i go CI | U.

La seccion A, se divide y agrupa de la siguiente manera segin Mera (2018);
Abad M. y Abad (2018):

Tabla3. Divisionygrupod e | a Secci -n fiAO

Divisi-n y grupo de |l a Secci

A 01 Agricultura, Ganaderia, Caza y Actividades A 02 Silvicultura y A 03 Pescay

servicios conexas extraccion de madera acuicultura
011 Cultivo de plantas no perennes. 021 Silvicultura y otras 031 Pesca.
012 Cultivo de plantas perennes. actividades forestes. 032 Acuicultura.
013 Propagacion de plantas. 022 Extraccion de madera.
014 Ganaderias. 023 Recoleccion de productt
015 Cultivo de productos agricolas emmbinacion forestales distintos de |
con la cria de animales (Explotacion Mixta) madera.
016 Actividades de apoyo a la agricultura y 024 Servicios de apoyo a
ganaderia y actividades poscosecha silvicultura.

017 Caza ordinaria, mediante trampas y actividade
Servicios conexas.

Fuente Elaborado polas autoras

Como se presentaenlatabla3, | a divisi-n y agrupaci - -n s
al sector Agroproductivo Avicola en el grupo 015 (Cultivo de productos agricolas
en combinacién con la cria de animales (explotacién mixta), y es el grupo objetivo
de la investigacion; pertenece a la Clase de Cria de aves de corral, Subclase
Cria de aves de corral, y actividades de explotacién de criaderos de pollos y
reproduccion de aves de corral, pollos y gallinas, ademas de la cria y
reproduccion de codornices, patos, gansos, pavos Yy gallinas de Guinea, y por

ultimo la produccién de huevos de aves de corral, por lo que se hace necesario
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conocer lo que involucra a una MIPYME Agroproductiva, que se tratara en el

apartado siguiente.

2.1.3. MIPYMES AGROPRODUCTIVAS

Como se ha mencionado anteriormente, las MIPYMES son instituciones
independientes. Su existencia se ha dado gracias a la capacidad emprendedora
de las personas, ya que a través de estas empresas se genera empleo, se
satisface tanto personal como profesionalmente y se obtienen satisfactorios
ingresos econdmicos; por lo tanto, se puede decir que las MIPYMES son fuente
principal para la economia de los paises (Aguirre, Serrano, Pacheco y Brito.
2016, p. 240).

Investigaciones de Herrera y Nufiez (2014) aseguran: en los Uultimos afios, las
MIPYMES del sector agropecuario en la mayoria de los paises de América Latina
y el Caribe (ALC) han concentrado parte de sus esfuerzos en el aumento de la
competitividad de las cadenas agroproductivas. Uno de los elementos claves
para lograr dicha competitividad es el acceso al financiamiento por parte de los
productores agropecuarios que son los que mayores dificultades afrontan para
financiarse; el crédito es fundamental para realizar inversiones en infraestructura
de apoyo a la produccién, equipos, tecnologia, ademas para contar con el capital
operativo suficiente para llevar adelante los procesos de produccion y

comercializacion.

En este sentido Stezano (2013), determina: las capacidades técnicas,
empresariales y de innovacion de la mayoria de las MIPYMES se ajustan a
sectores productivos estandarizados, con un uso poco intensivo de los
conocimientos y en donde se compite: directamente con la produccion a gran
escala y/o con grandes empresas comerciales, o con los costos, y no en

diferenciacion y generacion de valor agregado.

A su vez, ese tipo de estrategia productiva (conforme a la que gran parte de las
MIPYMES compiten en productos de consumo masivo tradicionales, para

segmentos de precios bajos y en los que se utilizan procesos estandarizados
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con baja capacidad innovadora) no promueve vinculos entre los actores

productivos, especialmente con las grandes empresas (Stezano 2013).

Estas ultimas no suelen elegir proveedores nacionales sabedores de la dificultad
gue tienen las MIPYMES para cumplir sus requisitos de calidad o suministrar el
volumen de produccién deseado. Por todo ello, las MIPYMES de América Latina
tienen dificultades para incorporarse a las corrientes comerciales y productivas
de la economia globalizada y la mayoria participa solo en sistemas productivos
locales, nacionales o regionales. Esto se debe tanto a la naturaleza de los bienes
que producen y a los tipos de mercados que abastecen, como a factores tales
como la capacidad de gestion y produccion, la calidad, la escala y los precios
(Stezano, 2013).

Para Herrera y Nuiiez (2014), una cadena agroproductiva se caracteriza por la
interrelacion de distintos grupos de actores alrededor de un determinado
producto de origen agricola, que realizan distintas actividades y afiaden valor a
los bienes. Tradicionalmente, los productores de pequefia y mediana escala
tienen una vision limitada, eso se debe entre otras causas a la escasa relacion

de estos con otros actores de la cadena y la deficiente insercion en los mercados.

Esta vision limitada restringe las acciones del productor y relaciones comerciales
con compradores tradicionales. Asimismo, desde una perspectiva sistémica, las
cadenas agroproductivas se relacionan con un entorno nacional con
dimensiones politicas, econdmicas, sociales y ambientales que influyen en su
desemperio, sin dejar de mencionar su conexion con el contexto internacional. A
nivel especifico, busca desarrollar agronegocios competitivos e incluyentes por
medio del aumento de capacidades agroempresariales y organizativas que

mejoren la gestion de los productores (Herrera y Nufiez, 2014).

A partir de lo expuesto Aguirre et al., ( 2016) , menci ona:

agroproductivas en el Ecuador, especificamente en la provincia de Manabi son
fuentes principales de empleos, estas inician como microempresas, a tal medida
gue aumentan su capital econémico y se convierten en pequefias y medianas

empresas, de acuerdo a su manejo estratégico elevan sus activos llegando a

as
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transformarse en generadoras de ingresos para todos los sectores, jugando un

papel crucial en el desarroll o de | a

En sintesis, las MIPYMES agroproductivas representan a un conjunto de
actividades que concurren a la formacién y a la distribucion de los productos
agroalimentarios, como consecuencia al cumplimiento de la funcion alimentaria
humana en una determinada sociedad. Ademas, esta cadena agroproductiva
esta vinculada con distintos grupos de actores y dimensiones como politicas,
economicas, sociales y ambientales por lo que su desempefio se ve afectado
debido a los constantes cambios de la globalizacién. En consecuencia, este
fendmeno de las MIPYMES agroproductivas tiene que realizar una buena
gestion del reclutamiento en base a competencias para contar con un personal

calificado que las fortalezcan y mantengan con éxito en el mercado.

También se considera interesante mencionar, que las MIPYMES son
heterogéneas en el sector agroproductivo asi como en cualquier sector
econdmico, razén por lo que esta investigacion se centra en las micro, pequefas
y medianas empresas agroproductivas avicolas de la zona norte de la provincia

de Manabi.

2.1.4. MIPYMES AGROPRODUCTIVAS AVICOLAS

AEn Latinoam®rica, e | uefhaspyunhedianas @mpitesas
MIPYMES es uno de los principales objetivos de las naciones. En estas
condiciones, muchos estudios sobre las pequefias empresas se han realizado
en los paises de la regién y se ha generado una considerable atencion a los
aspectos que las caracterizan, con un especial interés en la innovacion como un

factor clave para | a mejora de su co

Para efecto de este trabajo de investigacion, se hace referencia que la avicultura
ha sido una de las actividades dinamicas del sector agropecuario en los ultimos
diez afos, debido a la gran demanda de sus productos por todos los estratos de
la poblacién, incluso habiéndose ampliados los volimenes de ventas en los

mercados.

econon

mi cr o

mpetiti
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Segun Armijos, Verdezoto y Estrada. (2014), la actividad avicola se ha
considerado como un complejo agroindustrial que comprende la produccién
agricola de maiz, grano de soya, alimentos balanceados y la industria avicola de
carne y huevos. Esta cadena es interdependiente entre si. Ademas, las micro,
pequefias y medianas empresas productoras han propiciado estrategias

coordinadas de integracion que les ayuden a desarrollar ventajas competitivas.

No obstante, Rodriguez (2009) indica que en general, la industria avicola se
conforma por una cadena de eslabones que inicia en el cultivo y comercializacién
de materias primas, seguido de la produccion de alimento balanceado, la crianza
de aves, el procesamiento, la distribucion, el transporte, la comercializacion, el

valor agregado y la exportacion (citado por Yumbla, 2015).

Dentro de cada uno de estos segmentos, existen varios circulos humanos, tales
como: mayoristas, compafias comercializadoras, intermediarios, importadores,
exportadores, almaceneras y alrededor de esto existen varios servicios, tales
como financieros, proveedores de insumos, asesoria técnica e investigativa,

quienes, directa o indirectamente dependen de esta actividad (Yumbla, 2015).

Sin duda, la avicultura en el Ecuador se constituye como una de las actividades
mas relevantes en el contexto alimentario, en virtud de su gran aporte a lo largo
de toda la cadena agroalimentaria hasta la generacion de productos terminados
como carne de pollo y huevos (Chiriboga, 2015). En la ficha sectorial de
Explotacion de criaderos de pollos y reproduccion de aves de corral, pollos y
gallinas, descrita por la Corporacién Nacional Financiera (2017), menciona que
existen tres instituciones importantes que regulan el sector avicola en el Ecuador:
Ministerio de Agricultura, Ganaderia y Pesca (MAGAP); Agencia Ecuatoriana de
Aseguramiento de la Calidad del Agro (AGROCALIDAD); y Corporacion Nacional
de Avicultores del Ecuador (CONAVE).

A partir de lo expuesto se manifiesta que, en este pais se hace dificil que las
empresas enfrenten desafios en la competitividad. La brecha productiva afecta
claramente la capacidad de la provincia de Manabi de alcanzar su potencial de

crecimiento. Considerar las vocaciones regionales, ofreciendo un mejor acceso
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a las capacidades, la innovacioén y la tecnologia ayudando a mejorar la calidad y

valor agregado de sus productos (Zambrano, 2014).

En lo que respecta al reto de las micro, pequefias y medianas empresas para
afrontar a las competencias, deben de tener planificada bien su estrategia
competitiva donde incluya todos los aspectos tanto internos como externos de la
organizacion, para que asi se pueda alcanzar la excelencia a través de 1+D
tecnoldgicos necesarios para equipar cada uno de los departamentos con los
gue se cuenta en una empresa. En Ecuador, es sumamente importante que cada
uno de los ejecutivos y trabajadores de las MIPYMES tengan mentalidad
empresarial, sean creativos, innovadores y comprometidos con su trabajo
(Zambrano, 2014).

Es importante mencionar que, la avicultura es una técnica de criar y fomentar la
reproduccién de aves para aprovechar sus productos, como ejemplo: carne,
huevos o pluma, por lo que deben de implementar competencias
organizacionales para poder enfrentar la competitividad del mercado, teniendo
en cuenta que las competencias son un conjunto de conocimientos y habilidades

gue se necesitan para desarrollar algun tipo de actividad.

2.2. COMPETENCIAS

El asunto de la competencia se introduce en la teoria marxista en tres areas: en
|l a teor2a | abor al de valor; en | as discusi c
y en la teoria de la alienacion y el cambio tecnoldgico. No obstante, podria causar
confusion sugerir que el marxismo clasico tiene una teoria bien articulada de la
competencia como tal. Las obras de Marx y Engels ofrecen pistas teéricas, y

algunos neomarxistas las tomaron como punto de partida (Attewell, 2014).

Pero, muchos marxistas contemporaneos abordan la competencia como una
categor2a de fisentido comw“nodo que no requi
tratamiento de la competencia de otros neomarxistas con frecuencia se degrada
entre el pensamiento positivista o el social-construccionista. La teoria laboral del
valor se preocupa, principalmente, en demostrar que el valor se crea en el

proceso de produccion capitalista, y no en el mercado de cambio, y en mostrar
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gue la competicién capitalista origina una tendencia a que la proporcién de

beneficio caiga, conforme el capital (en este caso, la maquinaria), va

sustituyendo el trabajo humano progresivamente (Attewell, 2014).

En este

sent

ido Charri a, Sar sos a, Ur i

competencias son un sinénimo de habilidad, aptitud, destreza, dominio,

atribucion, disposicién o idoneidad, con la consigna de que sea demostrable en

un context o,

be,

S i bien es inseparable de

la tabla 4, se muestran algunas definiciones citadas por diferentes autores:

Tabla4. Criterios y perspectivas del concepto de competencias

Autores

Afo

Definiciones

Manriquez

Mass0 y Lozares

Granja

2012

2012

2015

Las competencias son fundamentales para que el ser hume
desenvuelva eficientemente en su diario vivir, y aven pueda se
competitivo en un ambiente cambiante y en constante evolucion.
Demuestra que el saber, sahacer, sabeestar forman parte de mezc
de conocimientos, aptitudes y experiencias que inherentement
visibles durante ellesarrollo de las personas de acuerdo al entorr
gue este se encuentre y por ende en un contorno en especific
competencia, no se la puede evidenciar notablemente mas que
aplicacion de la misma, ya que depende mucho en donde, cémo
guéherramientas esta siendo ejecutada.

El término competencias se refiere a las habilidades, las destre:
experienciay la eficacia al realizar tareas dentro de una organizaci
espera que no solo se realicen las tareas de manera mecanica, <
se realicen contemplando todos losgpaetros de excelencia posib
para realizar las actividades de manera eficiente, eficaz y cor
efectividad estimable.

Fuente Elaborado polas autoras

La tabla 4, expresa algunas definiciones del término competencias, siendo la

mas representativa para la investigacion la de Granja, debido a que ésta indica

que las competencias son habilidades, destrezas y experiencias con las que se

realizan las actividades de manera eficaz dentro de la organizacién. Es entonces

gue ha surgido la importancia de clasificar las competencias para su mayor

compresion y analisis.

2.2.1. CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

Ademas de conocer las distintas visiones que se tienen en relacion a la definicion

de las competencias, es importante conocer su clasificacion y existen diversos
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autores y posturas en ese sentido. Una vision seria clasificar las competencias

en dos grupos distintos: personal y profesional: las personales son las actitudes,

valores y rasgos de personalidad, las profesionales son las habilidades y

conocimientos necesarios para posicion especifica, a continuacion, los detalles:

Tablab. Clasificacion de las competencias

Autores

Afio

Definiciones

Lopez

Ulloa

Lago y Nadruz
Bustanante
Latorre

2010

2015

2013
2016
2016

Genéricas:fiSe r el acionan con | os con
propias de diferentes ambitos de produccién, ejemplo: la capacidad
trabajo en equipo, habilidades para la negociacién, planificacion etc.
Especificas: i S e relacionan con | os ¢
relacionados con la ocupacion y no son tan facilmente transferibles a
contextos | aborales, ejemplo: | &
Bésicas:i Son | as que s e ciandbgsica yequeeprrmite |1
ingreso al trabajo, ejemplo: habilidad para la lectura y escri
comunicacion oral.

Competencias diferenciadoras.Competencias claves que influyen en

desarrollo exitoso de las funciones de un colaboradorlasoque hacen i

diferencia entre un colaborador en comparaciéon con los demas, s

competencias que hacen destacar a un colaborador, son a las que del

cada persona.

Competencias esencialeSon las que se tienen por naturaleza, las que

que un colaborador pueda desarrollar una funcion de manera norm

sobresalir en su desempefio, éstas son las que se deben trabajar pa
desarrollarlas y llegar a un nivel 6ptimo

1. En funcién del abordaje: conductuales o funcionales

2. En funcién de sus contenidos predominantegécnicas, relacionales
actitudinales, bésicas.

3. En funcién de su alcance, y de mayor interés a efectos del presel

trabajo, se pueden clasificar en:
0 Competencias organizacionales, cl@s o genéricasSon las que
permiten a una organizacion llevar adelante los procesos cen
sustantivos, mas relevantes, aquellos que la diferencian de
organizaciones y les permiten cumplir con eficacia su mision
tanto todos los empleaddsben tenerlas. Se identifican a partir
la mision, los objetivos y valores de la organizacién.

0 Competencias por familia de puestos o transversales por area
Se identifican otras competencias que deben tener en comi
personas que ocupan un mismopgrule puestos o se desempei
dentro de un area determinada de la organizacion, por ejel
finanzas, recursos humanos o servicios.

0 Competencias especificas de un puest&on las competencia
especificas por cargo que permiten identificar cuéles sor
atributos distintos que debe tener el ocupante de un pues
trabajo, ademas de todas las competencias que lo hacen em
(genéricas, por nivel y por familia).

Fuente Elaborado polas autoras
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La tabla 5, expresa que las variedades de competencias existentes son: las
genéricas, las cuales se relacionan con el comportamiento y actitudes laborales;
especificas, se relacionan con los aspectos técnicos directamente relacionado
con la ocupacién; y las béasicas, se adquieren en la formacion basica y permite
el ingreso a los diferentes trabajos. Ademas de las competencias
diferenciadoras, éstas son claves que influyen en el desarrollo exitoso de las
funciones de un colaborador y las competencias esenciales, son las que se

tienen por naturaleza.

Para efecto de esta investigacion las mas relevantes son las competencias
organizacionales, claves o genéricas, las cuales permiten a una organizacion
llevar adelante los procesos centrales y relevantes, es decir aquellos que les dan
ventaja competitiva o diferenciadora a las empresas, logrando que éstas

cumplan con eficacia la misién, vision y objetivos organizacionales.

2.2.2. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Gestionar las competencias claves o esenciales de una organizacion, es de
importancia estratégica en el contexto mundial actual caracterizado por la
competitividad y la globalizacion. Para poder realizar dicha gestion
eficientemente las organizaciones necesitan primeramente definir cuales son sus
competencias claves, asociadas fundamentalmente a sus procesos de trabajo
primarios o0 esenciales, que son los que generan valor agregado, a fin de
contribuir finalmente a la competitividad y eficiencia organizacional (Soto et al,
2016).

Es muy comun que las entidades piensen y estén interesados en poder contar
con varias competencias organizacionales, lo cual no tiene nada de malo, pero
no poder desarrollarlas al tiempo, nada tiene de bueno. En la practica se sugiere
gue se priorice y en consecuencia se defina la de mayor impacto y se desarrolle.
Si, sélo una. Cuando esté presente en el desempefio diario de todos los
funcionarios, se pasa a la siguiente es mas practico, efectivo y mejor (Truijillo,
2013).
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Las competencias organizacionales, se convierten entonces en un reto, cuando
permiten pasar de hablar de condiciones fisicas o tecnoldgicas, a hablar de
personas y de comportamientos. En la actualidad la importancia del talento
humano se vuelve un tema transcendental en la medida en que son las personas
las que conforman las empresas y son estas las que cumplen y logran los
objetivos de las mismas. Para Medina, Delgado y Lavado, (2012), las
competencias organizacionales estan asociadas con la diversidad de habilidades
y conocimientos que se presentan en la empresa con el fin de mejorar cada dia

y asi contribuir al desarrollo y crecimiento tanto personal como empresarial.

Las competencias organizacionales se caracterizan por ser de caracter
renovador y sistémico, cuyo analisis y desarrollo se centra en las personas, ya
gue son éstas la base que sustentan las ventajas competitivas de las
organizaciones y por consiguiente el éxito organizacional, (Garcia, Reyes y
Carballo, 2011).

Para Montoya y Boyero (2016); Cadalzo, Becerra, Albojaire, y Lopez (2016), la
importancia de las competencias organizacionales esta vinculada con el capital
humano, el que constituye un elemento fundamental que da validez y uso a los
demas recursos, en este sentido el personal de la organizacion debe ser
contratado en base a habilidades y competencias que le permitirdn ventajas
competitivas, sostenidas y perdurables en el tiempo, posibilitando asi que pueda
hablarse de la construccion de un recurso humano inimitable, Unico y

competitivo.

Asi mismo Cuesta (2011) indica: las competencias organizacionales son todos
los conocimientos, comportamientos y habilidades que debe demostrar todo

trabajador, las cuales reflejan la cultura Organizacional.

Por otra parte Sandoval y Diaz, (2016) expresan que el estudio de las
competencias organizacionales entra en auge debido a los cambios acelerados
de los mercados, donde la globalizacion y la competitividad obliga a las
organizaciones a mejorar su productividad, por tanto ésta se puede definir como

Al a capaci dad para rivalizar con otras en

competitiva favorable, que permite obtener un desempefio superior al de los
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competidoreso derivando dos aspectos:

una forma de actuacion relacionada al desempefio organizativo lo cual da origen

el termino dgp2dompetenci ao

2.2.3. DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS

Respecto a lo que se entiende por desarrollo de competencias, la definicion que
ofrece Escribano (1999) es bastante completa, desde su experiencia practica
define el desarrollo de competencias como el "conjunto de actividades ligadas a
comportamientos objetivos, cuyo entrenamiento es guiado y supone la evolucion
de una persona en el perfil del rol que ocupa dentro de una organizacion, y, por
lo tanto, el progreso de su desempefio (citado por Valle, 2013).

Esta autora, enfatiza en la importancia de extender el desarrollo de competencias
a toda la organizacion, lo cual, en su opinion, resulta muy significativo para la
misma, ya que "la sumatoria sinérgica de los altos rendimientos deviene
ineludiblemente en una ventaja competitiva". Agrega ademas que, cuanto mas
complejos sean lo espacios organizativos, mayor sera la incidencia de las
competencias en los resultados que se obtengan.

De esta forma, Ulloa (2015) manifiesta que el desarrollo de las competencias es
fundamental para que la fuerza laboral aumente la productividad del trabajo, se
maximicen los conocimientos de los colaboradores, se aprovechen al maximo
las habilidades de las personas y se cuente con mayores niveles de satisfaccion.
La sociedad percibe los impactos del desarrollo de competencias mediante
empleos de mejor calidad, mayores tasas de ocupaciéon y formalidad, inclusién
social, respeto de los derechos laborales y competitividad dentro de la misma

organizacion, en mercados locales y en los mercados mundiales.

Mientras que Trujillo (2013) enfatiza que el desarrollo de competencias es un

=)}

proceso continuo, donde se debe fAactual

O«

Acepta nuevas tareas.

O«

Nuevos productos con mayor tecnologia se introducen en el mercado

O«

Sucedan cambios en la legislacion laboral del pais.

Zar
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Para ser competitivos se debe formar y desarrollar competencias, para asi
obtener el maximo rendimiento de los empleados y de esta manera alcanzar los
objetivos planteados. Este desarrollo como lo menciona Truijillo (2013), tiene que
estar enfocado en un fAentorno produ
sociocultural o, se podr2a decir que

una empresa y son los que tienen que estar mas optimizados para el buen
funcionamiento de los procesos de la empresa. A su vez, para el desarrollo de
éstas existen varios modelos que permiten establecerlas segun el enfoque que

se requiera.

2.2.4. MODELOS PARA IDENTIFICAR LAS COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES

La identificacion de competencias es el proceso que se sigue para establecer,
aquellas competencias que le daran identidad propia a la empresa, estas se
ponen en juego con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales. Desde esta
perspectiva Cojulin (2011), menciona: los modelos de instrumentacion que
existen a nivel mundial los cuales son multiples segun el enfoque que se quiera
dar al aprendizaje del personal y la posiciébn que ocupa la persona en la
estructura de jerarquizacion y responsabilidades de la organizacién. Estos se

clasifican en: funcionalista, conductista y constructivista.

Por otra parte, El Modelo de Competencias es un modelo de gestion que se basa
en las caracteristicas personales de los ocupantes mas exitosos de ciertos
cargos, para establecer los elementos requeridos en las personas que forman
parte de una organizacion y que permiten un buen desempefio organizacional
(Diaz, 2012). Ademés, Cojultn (2011), indica que existen diversas metodologias
utilizadas para la identificacién de las competencias, las mas empleadas son el

analisis funcional y el analisis conductista:

A El andlisis funcional, es una metodologia comparativa en donde se
analizan las relaciones existentes en las empresas entre aptitudes,
cualidades, valores y conocimientos de los trabajadores. Es una
técnica utilizada para identificar las competencias laborales inherentes

a una funcién productiva, mediante el desglose o desagregacion vy el

estos
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ordenamiento légico de las funciones productivas. Este puede llevarse
a cabo en una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la
produccion o los servicios.

A El analisis conductista, este método pretende identificar los
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes que influyen en el
comportamiento laboral de la persona y lo relaciona con las tareas y
ocupaciones que demanda el mercado de trabajo. El modelo
conductista se basa en el conocimiento y experiencia de un grupo de
expertos, para la identificacién de las funciones y tareas, por lo que
parte de lo especifico a lo general. El analisis conductista toma de base
para la elaboracion de las competencias a los gerentes y trabajadores

mas aptos.

La evaluacion por competencias aplica una serie de técnicas, muchas de las
cuales se utilizan para lograr la gestion de las brechas detectadas. La evaluacion
del desempefio por competencias se realiza por medio de una evaluacién
vertical, evaluacion 360°, evaluacion 180°, diagnésticos circulares, fichas de
evaluacion. En funciébn de unos comportamientos definidos dentro de la
metodologia de las competencias, aplica la evaluacion de 360° y que son
aplicados por las personas que tiene una relacion directa con la persona, ya sean
sus pares, subalternos, y jefes (Alles, 2013). Segun Bravo, Sarmentero,
Rodriguez, Gémez ( 2 0 1 @ra evalyar el nivel de competencia general de la
organizacion se parte de un indice integral, denominado Indicador Integral de
evaluacion del desempe Yo organi zacional (1 EDO) 0.

Para un colectivo dentro de la empresa, las competencias pueden ser
analizadas, ya sea por areas como el de produccion y logistica o por procesos,
como el de compras y pagos a proveedores. La recomendacion es que se realice
un diagnaostico, para aplicar técnicas de desarrollo en aquellas competencias que
tenga una importante brecha. Detectadas las brechas més significativas, se
aplica el plan de accioén (Alles, 2014, pag. 138).

También se puede considerar la evaluacion psicologica a partir de actitudes y

comportamientos, pero sin embargo esto se aplica en muy pocas ocasiones, ya
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gue su uso es mas para determinar la relacion actual con sus compafieros de

trabajo y no para determinar su competencia futura (Martinez, 2013).

La evaluacion de competencias se puede realizar con encuestas de escala
Likert, donde se determina entre 10 y 14 preguntas, donde se evalta por medio
de escala de 1 a 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de
acuerdo (Moreno y Huescar, 2018). En otro estudio se realizé una escala Likert
a la evaluacién de competencias de personal, y aplicé andlisis de validacion por

medio del paquete SPSS (Moreno y Silveira, 2015).

Segun Alles (2015), para levantar un proceso de evaluacién es importante
establecer los grados de importancia de cada una de las competencias
esenciales dentro de la organizacion, con sus distintos niveles para la correcta

aplicacion de los modelos de identificacion de competencias:

O«

Alto (A): La competencia esta presente y se encuentra en su maxima
capacidad de aplicacion dentro de la organizacion, generando un buen
ambiente de trabajo y creando compromiso de las personas hacia la

organizacion.

0 Bueno (B): En este punto la competencia no ha llegado a su maxima

expresion, pero puede llegar si se sigue trabajando de manera activa.

O«

Minimo necesario(C): La competencia esta presente, pero desde una

perspectiva de cumplimiento, con el minimo para ser aceptable.

0 Insatisfactorio (D): Este nivel indica que la competencia no esté
presente o al menos no de manera activa, pudiera haber potencial para

mejorar.

En la tabla 6 se muestra un modelo de una ficha de evaluacién de competencias,
donde se establece las competencias y detalla el resultado de la evaluacién de

la competencia.

Tabla6. Ficha de evaluacion de competencias

Competencias  Aplicaasu puestc GradoA GradoB Grado C Grado No desarrollada

SI NO 100% 75% 50% 25% 0%
Trabajo en Equipo X X
Orientacion al X X

cliente
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Liderazgo X X
Flexibilidad X X
Organizacion X X
Decision X X
Habilidad analitica X
Conocimiento de la X
industria y el
mercado
Empatia X
Comunicacion X
Adaptabilidad X

Fuente Ejemplodeficha de evaluacion de competencias tomando como referencia lo indicaaltepor
(2015)

Por tanto, identificar las competencias organizacionales es necesario para
atraer, desarrollar y potencializar las habilidades requeridas, implementar
estrategias y tomar decisiones en beneficio de la organizacion. Ademas
acogiéndose a lo manifestado por Ortiz y Vizcaino (2019) las MIPYMES avicolas
al igual que todas las empresas deben contar con un modelo de gestion del
talento humano basado en competencias a fin de llevar a efecto el proceso de
reclutamiento y seleccion del talento humano, de tal manera que le permita
contar con personal idéneo en cada puesto de trabajo y de este modo garantizar
el cumplimiento de los objetivos organizacionales; en el siguiente apéndice se

explica y detalla mejor este tema.

2.3. GESTION DEL TALENTO HUMANO

La gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre valores, creencias,
roles, organizaciones, sociedad (Majad, 2016). Gestionar el talento humano
resulta una de las actividades mas complejas, pues los recursos humanos de las
organizaciones son muy diferentes, pero con perseverancia puede lograrse una
administracion adecuada para garantizar un debido cumplimiento de objetivos y
un adecuado proceso de gestion orientado hacia el mejoramiento de las

organizaciones (Iglesias, Rosero y Castafieda, 2017).

Por su parte el Martinez (2013), indica la gestion del talento es, o deberia
considerarse, la principal inquietud de los Gerentes, Directores Generales y
responsables de Recursos Humanos de las organizaciones. Esta gestion es
fundamental en un mercado competitivo y globalizado, donde las organizaciones
tienden a diferenciarse, cada vez mas, por su capital humano. La gestién del

talento se desarrolla en sucesivas fases y las organizaciones deben ser
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conscientes de que es un proceso complejo. Se entiende que el proceso se

compone de las siguientes fases:

0

(@4

O«

Reclutamiento y seleccion. Comprende las actividades dirigidas a cubrir
las necesidades de personal y afrontar la carga productiva en la
organizacion. Requiere un analisis previo de la plantilla, actividad basica
gue se realiza en todos los departamentos de recursos humanos, aunque

no conscientemente, como parte de la gestion del talento.

Evaluacion del desempefio. Se realiza a través de la medicion del grado
de cumplimiento de los objetivos y la generacion de valor de los
empleados. A pesar de que muchas empresas incluyen sistemas de
seguimiento del desemperio, pocas trabajan en la evaluacion del potencial
y menos aun la integran con la evaluacion del desempefio para identificar

y medir el talento.

Desarrollo de personas. Son aquellos esfuerzos que realiza la empresa
para desarrollar profesionalmente a sus empleados y favorecer su
movilidad, dentro de la misma area o entre areas departamentales. Estas
iniciativas han cobrado protagonismo en los Ultimos afios en las empresas

gue mas apuestan por la gestion del talento.

Retencion del talento. Se trata de desarrollar una buena politica salarial
y otras iniciativas relacionadas con la generacibn de compromiso y
motivacion, contribuyendo a una relacion sdlida entre empresa y

empleado.

La gestion del talento humano se refiere al proceso donde se desarrolla e

incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, se compone de varias etapas

como: reclutamiento y seleccion, evaluacion de desempefio, desarrollo de

personas y retencién del talento. Se encarga de actividades mas complejas como

son las competencias y comportamientos que refleja los valores, filosofia, y

objetivos estratégicos de la empresa.
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2.3.1. GESTION DE TALENTO HUMANO POR COMPETENCIAS

La gestion de talento humano puede evaluar las competencias de su personal,
valorando quizas en primera instancia aquellos que han aprendido por
experiencia y conocen a la perfeccion los procesos. Esto no quiere decir que se
desmerite la labor que realiza una persona que tenga un titulo profesional o de
posgrado, sino simplemente es el poder contemplar a cada individuo de la

organizacion por igual.

La gestion de recursos humanos por competencias es una nueva tendencia que
se esta aplicando con mucho éxito en instituciones de vanguardia en diversos
pa2ses del mundo. En torno a esto D2az (20
siempre se refieren al comportamiento de las personas en el trabajo o en
situacion de trabajo. Los conocimientos son mas faciles de detectar o evaluar
gue las competencias, y es por esto que por ejemplo en los procesos de

selecci-n se eval Ya primero, siempre que se

Estudios de Martinez (2013), afirman que es un enfoque que tiende a
personalizar y ver a los trabajadores como seres humanos dotados de
habilidades y capacidades intelectuales de los que dependen las organizaciones
para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir en los
mercados y alcanzar los objetivos generales y estratégicos (son activadores
delos recursos) y a su vez, las personas dependen de las organizaciones en las

gue trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales.
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Sistema de Gestion del
Talento Humano por
Competencias

Reclutamiento y Admlnlsh'acllén de
com) ones
Seleccién QI\_!') IEPSA pensac

'ROGRESO

Evaluacion de
Desarroliode Talento desempefio

Figura3. Sistema de Gestién del Talento Humaoo Competencias. Fuentdartinez (2013)

Como se muestra en los parrafos anteriores y la figura 3, la Gestion del Talento
Humano se enfoca en las competencias, el cual se basa en reclutamiento y
seleccidn, capacitacion, adiestramiento y desarrollo de talento, evaluacién de

desemperio y de administracion de compensadores.

Si bien es cierto que las competencias organizacionales son esenciales en el
desarrollo del sistema de gestion del talento humano en las empresas, la
investigacién contribuye al proceso de reclutamiento y seleccion del personal
para convertir a los recursos humanos en recursos estratégicos de las

organizaciones, enfoque que se tratara en el siguiente apartado.

2.3.2. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El reclutamiento es uno de los primeros pasos para poder determinar el talento
humano en una organizacién, y como tal, debe ser bien manejado, debido a que
de este primer paso depende mucho que se pueda obtener personas capaces
para las exigencias de la empresa, por ello, es importante conocer los tipos de

reclutamiento que se podrian aplicar, sea interno o externo (Delgado, 2014).

Para Dota y Samaniego (2015), el reclutamiento es un sistema de informacion,
por lo cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar de acuerdo a los perfiles y
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necesidades de la organizacién. Para desarrollar el proceso de reclutamiento

existen dos formas:

0 Reclutamiento interno: Es el que se realiza promoviendo a los propios
empleados de un puesto a otro dentro de la organizacién y reduciendo

costos.

Reclutamiento externo: Es aquel donde se convoca a personas fuera de

O«

la organizacion mediante distintas fuentes para ocupar un cargo

implicando un mayor tiempo y costo.

El reclutamiento constituye el proceso de atraer postulantes idéneos para un
puesto determinado en una empresa, Para Alles (2013) el reclutamiento es un:
Aconjunto de procedi mi ent os par a

potencialmente calificados y capaces 6 ( p. 359) , en el mi
(2011) sefala que fAes un conjunto de
candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organi zaci - no ( pesth Bodriguey (2044 expresa: Bweprincipal
funcion consiste en conseguir un numero de candidatos suficientemente amplio
con relacion a los puestos que se tienen que cubrir. Si el nUmero es importante,
también lo sera el de los candidatos que cumplan con los requisitos del perfil que

se desea. (p. 62).

Para cubrir una vacante dentro de la organizacion y de esta manera poder
alcanzar los objetivos organizacionales presentes y futuros mediante la eleccion
de una persona adecuado a cubrir un puesto, a través de un reclutamiento
interno el mismo que permite la motivacion y el desarrollo profesional, a su vez
puede ocasionar conflictos de intereses en su entorno laboral disminuyendo su
rendimiento, por otra parte el reclutamiento externo permite incorporar personas
con nuevos conocimientos, habilidades y destrezas (Dota y Samaniego, 2015).
A continuacion, se mencionan algunas fuentes de reclutamiento que se pueden
realizar dependiendo de la decision tomada por la organizacion, siendo las

fuentes de reclutamiento:

0 Anuncios en diarios y revistas especializadas.

atraer
S mo S el

proced
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(@4

Agencias de reclutamiento.

O«

Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones.

O«

Carteles o anuncios en lugares visibles.

O«

Presentacion de candidatos por indicacion de trabajadores.
Consulta de archivos a los candidatos.

O«

Reclutamiento virtual.

O«

Banco de datos de candidatos o banco de talentos.

O«

El reclutamiento del talento humano basado en la competencia, se ha convertido
en un factor clave para el éxito empresarial porque ayuda a que éstas logren
determinar las competencias especificas necesarias para ser parte de la

organizacion. Se divide en dos sectores interno y externo.

En el &mbito interno se hace referencia a los propios empleados, pero esto
implica mayor tiempo y costo. Mientras que el reclutamiento externo se da
cuando se convoca a personas ajenas a la organizacion a través de varias
fuentes como: anuncios en diarios, revistas, agencias de reclutamiento, carteles
0 anuncios en lugares visibles, consulta de archivos a los candidatos,
reclutamiento virtual, presentacion de candidatos por indicacién de trabajadores,

entre otros, estos implican un mayor tiempo y costo.

La seleccién por competencias tiene como finalidad encontrar expertos que
aparte de su formacion profesional cuenten con competencias que estén
relacionadas a las necesidades de la organizacion, por lo tanto, su principal
objetivo es elegir personas con talento que se representa basicamente en tres
elementos: conocimientos, competencias, y motivacién. (Dota y Samaniego
2015).

Segun Delgado (2014) las técnicas de seleccion son:

0 Entrevista de seleccidon: Es un proceso de comunicacion entre dos o
MAs personas que interactlan, y una de las partes esta interesada en

conocer mejor a las otras.
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(@4

Pruebas de conocimientos y capacidades: instrumento para evaluar el

nivel de conocimiento general y especifico de los candidatos.

O«

Pruebas de psicométricas: constituye una medida objetiva y
estandarizada de una muestra del comportamiento referente a aptitudes

de la persona.

O«

Pruebas de personalidad: estas caracteristicas se identifican en rasgos

de personalidad y distinguen a una persona de otra.

0 Técnicas de simulacion: su punto de partida es el drama, que significa
reconstruir un escenario, se pretende estudiar y analizar de qué modo

reacciona el aspirante el cargo ante la situacion.

Descripcion y analisis de cargos: Describir un cargo significa relacionar

O«

gue hace el ocupante, como lo hace, en qué condiciones lo hace y por
gué lo hace. La descripcion del cargo relaciona de manera breve las

tareas, deberes y responsabilidades del cargo, destacando su contenido.

Cuando el proceso de seleccion sigue pautas Optimas y adecuadas, la empresa
logra que las personas que trabajan en ella se ajusten a la cultura de la empresa,
sean competentes, trabajen de forma eficaz y se encuentren motivadas en el

desempefio de sus tareas (Delgado, 2014).

Este paso del proceso de gestién de talento humano es bien metddico, sigue
pautas optimas y adecuadas, con el fin de que el talento humano seleccionado

esté acorde a las actividades de las empresas.

En virtud a lo compilado en el material bibliografico, esta investigacion presenta
una gran oportunidad, no solo en el aspecto cognitivo sino para la praxis
empresarial; es decir, influira positivamente en el proceso de gestion del
reclutamiento y seleccion del personal en las MIPYMES avicolas, mismas que
requieren de una guia para desarrollar estos procesos, de tal manera que
apunten a la permanecia en el mercado, potencializando sus ventajas

competitivas.



CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La determinacién de las competencias organizacionales de las MIPYMES
agroproductivas avicolas de la Zona Norte de Manabi, involucrd a las avicolas
localizadas en los cantones: Pedernales, Jama, Flavio Alfaro, El Carmen, Chone,
Sucre, San Vicente, Tosagua, Bolivar, Pichincha, Junin, Rocafuerte, la siguiente

figura
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Figura4. Mapade Manabi Fuente: Recuperado @Gmogle Maps

3.2. DURACION

La investigacién tuvo una duracién de 3 meses, partiendo de la fecha de

aprobacion del proyecto.
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3.3. VARIABLE EN ESTUDIO

Nivel de competencias organizacionales

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

El disefio metodolégico que se emple6 es de caracter no experimental, por lo
gue esta investigacion respondid a necesidades del area de las ciencias
técnicas, en lo particular indaga sobre las variables planteadas y propone
alternativas de mejoras que contribuyen al desarrollo de las MIPYMES avicolas,
Seg¥n Palella y Martins (2012): nel

sin manipular en forma deliberada ninguna variable. El investigador no sustituye
intencionalmente las variables independientes. Se observan los hechos tal y
como se presentan en su contexto real y en un tiempo determinado o no, para

luego analizarlos. Por lo tanto, en este disefio no se construye una situacion

especifica s i no que se observa | as que exi

Para adentrar al desarrollo del trabajo es conveniente revisar algunos conceptos,
para lo cual se tomaron como referencia las investigaciones de Lafuente y Marin
(2013); Pérez, Ocampo y Séanchez (2015); Entonces, se establece que la
metodologia de la investigacion es una disciplina que elabora y sistematiza un
conjunto de informacién o datos para llegar a un conocimiento cientifico. Esta
ciencia se compone por métodos, técnicas, herramientas y tipos de investigacion
destinadas a la recoleccion, clasificacion, andlisis y seleccion de datos que
sustente el fendbmeno estudiado. Para lograr determinar las competencias
organizacionales de las MIPYMES agroproductivas avicolas de la zona norte de
Manabi, se aplicardn los siguientes tipos de investigacion: bibliografico, de

campo y cuali-cuantitativa.

di sefo

steno



Tabla7. Tipos de investigacién a emplearse

Tipo de investigacion

Forma de utilizacion

Bibliogréfica

De Campo

Cuali-Cuantitativa

Se empled lainvestigacién bibliografica, para extender |
conocimientos cientificos del tema objeto de estu
recopilando informacién de articulos de revistas, libros, ti
paginas web oficiales, organismos de control, entre o
permitiendo a las investigadarabtener criterios de valor pa
el desarrollo del trabajo. Para Lafuente y Marin (2013), est
se trata solamente de una recopilacion de datos contenid
libros, sino que se centra, mas bien, en la reflexién innovad
critica sobre determinadosxtos y los conceptos planteados
ellos.

En esta investigacion, las autoras tuvieron contacto directc
las MIPYMES del sector avicola, para obtener la informau
precisa que facilité determinar las variables a estudiar, )
circunstancias en las que se encuentran las empresas.
Palellay Martins (2012); la Investigacion de campo consiste
la recoleccién de datos directamente de la realidad donde oc
los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudi
fendmenos sociales en su ambiente natural.

Se us6 este tipo de investigacion, ya que mediante los

narrativos cualitativos se obtuvo informacién requirente, ¢
tratamiento se sometié al respectivo andlisis cuantitativo
identificar las variables del objeto de estudio. Pérez, Ocan
Sachez (2015) mencionan que: en la actualidad

investigaciones no son totalmente puras, muchas de ella
combinadas para una mejor comprension de los hech
realidad, la investigacion cualuantitativa combina Ila
caracteristicas de ambas, tomamdormacion que tiene que ve
con las cualidades del objeto de investigacion y Iu
transformarlos a valores mediante el tratamiento respectivo
una mejor comprension de la investigacion.

Fuente Elaborado polas autoras

3.5. METODOS DE LA INVESTIGACION

39

La ciencia sin lugar a dudas, constituye uno de los aspectos fundamentales de
Lafuente y Mar2zn (2013),

tecnoldgicos, se encuentran presentes en todos y cada uno de los actos que

esta ®poca.

cotidianamente realizan en una sociedad. Muestra de esto, son los importantes

cambios que el

fundament al

hombre ha experimentado en todos los ambitos,

ndi

ca

mente a | o | bosméodod selecisnad®s si gl 00

para el presente trabajo fueron:
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Tabla8. Métodos de investigacion seleccionados

Autores Afos Definiciones
Moran y 2010 Método Deductivo: este método consiste en ir de lo general a lo particular,
Alvarado causa al efecto. Deducir es llegar a una consecuencia, parte de principios,

definiciones, para llegar a las consecuencias y aplicaciones.
Calduch 2014 P g yap

Moran y 2010 Método Inductivo. Se conoce que la induccidn se inicia con el estudio de ¢

Alvarado particulares para llegar a un principio general. Por lo tanto, es la operaci
Calduch 2014 Medio de la cual los conocimientos de los hechos se elevan a las leyes
rigen.

Calduch 2014  Método Descriptivo. Consiste en realizar una exposicion narrativa, numerici
gréfica, lo mas detallada y exhaustiva posible de la realidad que se invesit
objetivo de este método es disponer de un primer conocimiento de la reali
y como se desprende de la olgerdn directa que realiza el investigador y/o
conocimiento que ha adquirido a través de las informaciones indirectas obtt

Calduch 2014 Meétodo Delphi: Esta destinado a obtener de una forma rigurosa el conocim

conclusiones yrondsticos de los expertos sobre un te&ia embargono sélo
aspira a conocer las opiniones de los expertos, sino también a determi
cambios o confirmaciones que se pueden producir en ellas a partir de un g
de realimentacion en las opinion@s los expertos generado por las suces
entrevistas 0 cuestionarios realizados y el conocimiento de los resu
generales alcanzados en cada ocasion.

Fuente Elaborado polas autoras

Los métodos de investigacion permitieron realizar un trabajo mas efectivo,
eficiente y preciso, es decir el investigador tuvo la oportunidad de contar con
informacion fidedigna y de esta manera obtener los resultados planteados. Para

este trabajo de titulacion se consideraron cuatro métodos.

El deductivo, posibilitd ir de lo general a lo particular, se utilizé con el fin de
relacionar el objeto de estudio a otras investigaciones y asi conocer los principios
generales que impulsaron el desarrollo de la investigacion. El método inductivo,
va de lo particular a lo general, mediante la aplicacion de este método, se pudo
observar los sucesos reales para llegar a una conclusion, logrando plantear
posibles soluciones para problemas con las mismas caracteristicas. La parte
descriptiva, admitio realizar una explicacién exhaustiva del fenémeno estudiado,
logrando describir de forma detallada los hechos y resultados obtenidos de la
investigacion, para construir de manera sistematica las premisas del objeto de

estudio.

Y por ultimo el método Delphi, destinado a obtener de una forma rigurosa los

conocimientos, conclusiones y prondésticos de los expertos sobre un tema y se
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incorporo esta prueba estadistica Util para validar los instrumentos, conseguir los
resultados necesarios, emitir criterios de valor respecto a la concordancia de
criterio. Es decir, se consultd a los expertos las posibles competencias
organizacionales aplicables al entorno de la actividad avicola, para lo cual se
realizaron visitas a los expertos seleccionados mediante un grupo de items con
los que determinaron las posibles competencias. Investigaciones similares al de
la presente propuesta, efectuadas por Luna y Guzman (2011); Cedefio y Sacon

(2016); Azcuy, Siverio y Rodriguez (2017), emplearon este método.

Todos estos métodos cuentan con técnicas que facilitan la obtencién de datos

relevantes para el cumplimiento de los objetivos planteados.
3.6. TECNICAS DE INVESTIGACION

Las técnicas que se emplearon en este trabajo investigativo fueron la entrevista
y encuesta, las cuales contribuyeron a la compilacion de datos que luego fueron
analizados y generaron criterios de valor cientifico que dieron soporte a la
investigacién. Estas responden a un procedimiento tipico, validado por la
practica, orientado generalmente, aunque no exclusivamente a obtener y
transformar informacion atil para la solucién de problemas de conocimiento en
las disciplinas cientificas. Toda técnica preveé el uso de un instrumento que hacen
operativos los métodos; asi, el instrumento de la técnica de la encuesta es el
cuestionario; de la técnica de entrevista es la guia de topicos de entrevista
(Rojas, 2013; Pulido 2015).

Para efecto de este trabajo, se aplicaron las siguientes técnicas de investigacion,
las cuales se ilustran en la siguiente tabla con definiciones dadas por diferentes

autores:

Tabla9. Técnicas seleccionadas para la investigacion

Autores Afo Definiciones

Morén y 2010 La entrevista. La entrevista es un encuentro cara a cara entre person:
Alvarado conversan con la finalidad, al menos de una de las partes, de o
Pulido 2015 informacidn respecto de la otra. Como procedimiento cientifico pal

recoleccion delatos, la entrevista hace referencia al proceso de intera
donde la informacién fluye de forma asimétrica entre dos roles
diferenciados, de los que uno pregunta y el otro responde.
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Ortiz 2012 La encuesta.Su eficacia Yfiabilidad depende méas del disefio de la encue
por lo que ésta debe ser preparada adecuadamente para poder identifica
a corregir o en los cuales se debe trabajar para mejorar.
Fuente Elaborado polas autoras

Como se observa en la tabla 9, las técnicas de investigacion que se utilizaron
son necesarias para recopilar informacién, para la estructuracion de los
resultados, la indagacion donde se realizé un andlisis y se tabularon los datos

obtenidos.

1 ENTREVISTA: Con el propésito de obtener informacion verbal y detallada
se realiz6 una entrevista a los gerentes o administradores de las
MIPYMES objetos de estudio, para recopilar datos relevantes de la
investigacion.

1 ENCUESTA: Se aplicé encuestas a los empleados y personal operativo
de las MIPYMES, con el propésito de recolectar informacién que permitid

evaluar el nivel actual de desarrollo de competencias

Todas estas técnicas cuentan con sus propias herramientas, es asi, que la
encuesta y la entrevista a través del cuestionario y la guia semi-estructurada,
facilitaron la recopilacién de informacion, mismos que a través de la ficha de

caracterizacion y el software SPSS se analizaron.

3.6.1. HERRAMIENTAS DE INVESTIGACION

Es de particular importancia otorgar y no olvidar el valor que tienen las técnicas
y las herramientas que se emplearan en una investigacion. Muchas veces se
inicia un trabajo sin identificar qué tipo de informacion se necesita o las fuentes
en las cuales puede obtenerse; esto ocasiona pérdidas de tiempo. Por tal razén,
se considera esencial definir las técnicas y herramientas a emplearse en la

recoleccién de la informacién (Ruiz, 2012).

Para Jaray Valenzuela (2017), las herramientas son un conjunto de instrumentos
y medios a través de los que se efectla el método y solo se aplica a una ciencia.
La diferencia entre método y técnica es que el método es el conjunto de pasos y

etapas que debe cumplir una investigacion y este se aplica a varias ciencias
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mientras que técnica es el conjunto de instrumentos con el cual se efectia el

método. Para efecto de este trabajo se utilizaron las siguientes herramientas:

3.4.

FICHA DE CARACTERIZACION: La ficha de caracterizacion tuvo los
aspectos mas relevantes de las MIPYMES objetos de estudio,
permitiendo obtener datos reales, concisos para el logro de los objetivos.
GUIA DE ENTREVISTA: La guia de entrevista con preguntas
semiestructuradas contribuyd a la obtenciébn de datos de interés
relacionados a las variables en estudio; y a su vez generd un clima
armonioso entre el entrevistador y el entrevistado.

CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA: Este consisti6 en disefiar un
banco de preguntas cerradas que recopilé informacion especifica del
objeto de estudio dirigido a todo el personal de la organizacién, una
estructura de valoracion con escala Likert.

HERRAMIENTA DEL SOFTWARE SPSS: Este sistema fue de gran
utilidad para el andlisis estadistico, debido al conjunto de herramientas
de tratamiento de datos que posee, mismo agilizé el procesamiento de
informacion obtenida en las fases de desarrollo de la presente
investigacion (analisis de claster, analisis de fiabilidad, analisis del
método estaninos).

HERRAMIENTA DEL SOFTWARE VISIO: Este fue empleado en la
diagramacion de los procedimientos, lo que constituyo la ruta de pasos

para cumplir con el de objetivo planteado en la investigacion.

POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de esta investigacion estuvo constituida por 116 MIPYMES

agroproductivas del sector avicola de la zona Norte de Manabi, registradas por

el organismo de control de Agrocalidad en el afio 2015, de las cuales, segun el

registro 80 se encontraban activas y 36 inactivas. Ahora bien, en razon al objetivo

principal de la investigacion: determinacion de competencias organizacionales

de la zona norte de Manabi, la fase | de la investigacion se realizé considerando

toda la poblacion del sector avicola en estado activo, por ende, no se realizé un

muestreo, toda vez, que se ejecutod esta fase se obtuvo la realidad del objeto de
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estudio donde la poblacion disminuye a 47 avicolas activas, s6lo 31 brindaron
apertura para el proceso de caracterizacion, convirtiéndose este nuevo dato

como la poblacion real de la investigacion.

En consecuencia, para culminar con la fase | y continuar con el desarrollo de la
fase Il, Il y IV se requiri6 aterrizar en una muestra, esta permiti6 demostrar la
contribucién de la investigaciéon, para ello, se realiz6 un analisis cluster no
jerarquico denominado algoritmo de agrupacion K media procesado por el
sistema informético SPSS, ya que éste en funcidn a sus caracteristicas, permite
al investigador el procesamiento de un nimero ilimitado de casos, pero no solo
persigue la aglomeracion por afinidad y distancia ademas busca maximizar la
homogeneidad dentro de los grupos, y requiere que se proponga previamente el

numero de conglomerados a priori.

Es asi, que en primera instancia se efectué una exploracion de conglomerados
de 4 cluster a priori, obteniéndose como resultado: 1 avicola en el claster 1; 21
avicolas en el cluster 2; 1 avicola en el cluster 3 y 8 avicolas en el cluster 4, con
el analisis del 100% de los casos, luego se exploré con una conglomeracion de
3 obteniéndose como resultado: 21 avicola en el cluster 1; 2 avicolas en el cluster
2; 8 avicola en el cluster 3; sin embargo, las distancias de centroides finales con
mayor representacion fue de 35,883, en virtud de ello el clister 3 indica
centroides finales menores al 1 y 2; por tanto, la participacion de casos por
cluster y la distancias de este Ultimo no son representativas y se decidio las

corridas entre dos clusteres, cuya distancia final de centroides fue de 30,993.

Dado los resultados de los clusteres, para efectos de medir el nivel de desarrollo
de las competencias organizacionales variable en estudio, se procedio a realizar
un muestreo a conveniencia donde se considero la mayor distancia de afinidad

del cluster, por tanto, se escogié una MIPYME por cada cluster.
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PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

FASE |I. CARACTERIZACION DE LAS MIPYMES
AGROPRODUCTIVAS AVICOLAS DE LA ZONA NORTE DE
MANABI.

Determinacién de las MIPYMES agroproductivas avicolas de la Zona
Norte de Manabi, a través de informacion proporcionada por el organismo
de control AGROCALIDAD.

Diseflo de la matriz de caracterizaciébn para obtener informacion de
soporte que contribuya al desarrollo de las etapas de la investigacion,
misma que estara estructurada en base a la matriz de caracterizacion
propuesta por Bravo (2018) y las trece variables referenciadas por
Hernandez, Medina, Nogueira, Negrin y Marqués (2014).

Elaboracion de guia de entrevista y aplicacion de la misma dirigida al
personal de nivel directivo y medio, para obtener informacion
complementaria de la matriz de caracterizacion.

Andlisis de la informacion obtenida en el proceso de caracterizacion de
las empresas objeto de estudios para definir grupos homogéneos a través
de un andlisis cluster.

Seleccidn una muestra representativa de las MIPYMES avicolas de la

zona norte de Manabi.

FASE Il. IDENTIFICACION DE LAS COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES DE LAS MIPYMES AVICOLAS.

Propuesta de un procedimiento para la identificacion de las competencias
organizacionales de las MIPYMES avicolas, con base a la metodologia
desarrollada por Bravo (2018).

Aplicacion y andlisis del procedimiento propuesto.
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Determinacion de requerimientos

v

Creacién de grupos de expert(GEL)

1 Determinacion de criterios para la seleccién de experto
1 Creacién de Bolsa

1 Aplicacion cuestionario de experticia

1 Seleccion de expertos

v

Determinacion de competencia para el Sector Avicola
1 Recogida de informacion inicial
1 Realizacion de sesidg) de trabajo grupal
9 Determinacién de concordancia
1 Determinacion de lista de competencias organizacionales y constructo para
MIPYMES del sector
v

Determinacion de competencias esenciales para una MIPYME avicola

1 Identificacion de la Filosofia Organizacional de la MIPYME

Posee misioyvision
objetivos debidamente
formalizados

Definir misiénvision y objetivos

' v

Propuesta de misigision y objetivos

¢ Conformacion de competencip:
Aprobacion de misigvision y objetivos organizacionales 6 esenciales
por laMIPYMES ¢

( FIN )

Figura5. Procedimiento para determinar asmpetencias en MIPYMES avicol&iente:Adaptado a
partir de fiProcedi miento espec?2ficooppr8aw det er mi na
(2018).

El procedimiento aplicado nace de la investigacién hecha por Bravo (2018)
debido a que la autora en mencion desarroll6 un modelo para la mejora del
desempeio de las competencias organizacionales en PYMES ecuatorianas a
partir de la gestion del comportamiento organizacional y en uno de los apartados
muestra de autoria propia el procedimiento especifico para determinar las
competencias organizacionales especificamente de la provincia de Manabi,
mismo que consistié como etapa inicial la creacioén de grupos de expertos, luego
la determinacion de competencias en este caso del sector avicola y con base

a ese texto las autoras hacen la adaptacion de acuerdo a las necesidades del
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trabajo en cuestidn el cual consisti6 en incluir la determinacién de competencias
esenciales para una MIPYME avicola a través de la identificacion de la filosofia
organizacional, considerando que Alles (2014) enfatiza que para identificar
estas competencias se debe contar con estos elementos que son la base de
toda empresa ante los demas.

3.93.FASE lll. EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES DE LAS MIPYMES AGROPRODUCTIVAS
AVICOLAS.

O«

Aplicacion del procedimiento para la evaluacién de las competencias
propuesto por Alles (2014), que consiste en describir la mision, vision,
valores, objetivos, aplicacion de encuesta al personal de los diferentes
niveles de las MIPYMES seleccionadas, y desarrollo de un analisis de
brechas de las competencias y aplicacion de procedimientos
metodoldgicos propuestos por Parra, Rheay Gémez (2018).

0 Andlisis de los resultados del procedimiento aplicado en las MIPYMES
seleccionadas.
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Evaluacién de competencias organizacionales

\ 4
Determinar las variables que permitiran evaluar las competencias

Disefio del instrument¢cuestionari para la evaluacion de competencias
Validacion de las variables contempladas en el instrumento pbmp&k la
evaluacion de competencias

Establecimiento del nivel de concordancia

Adaptar el instrumento a cada avicola seleccionada para su posterior
aplicacion

Proceso de evaluacion de competencias

= = = =

1 Elaboracion de solicitud para autorizacion de aplicacién del instrumento

Aplicacion del instrument(encuesta a los trabajadores de las MIPYMES

Detemminacion de brechas entre el nivel de competencias deseadasy lag
posee el personal de la MIPYMES

v

Proceso de reclutamiento y seleccién con base en competencias organizaciongle
esenciales

1  Andlisis del procedimiento de reclutamiento y seleccion de personal con ba
competencias organizacionales

1  Elaboracion de una ficha que contribuya al proceso de reclutamiento y
seleccion del personal

( >

Figura6. Procedimientgaraevaluar el nivel de desarrollo de las competencias organizaciofaésge:
a partir de fADesarroll o daliaal éptoo AR oacseod(i B deghat doy
met odol - gico para el est udi qoré®aa RheaoyGénen (8018 er vi ci os

En esta fase se diagrama el procedimiento para la evaluacion de competencias
partiendo de lo indicado por Alles (2014) y combinando la aplicacion de
metodologias propuestas por Parra, Rheay Gomez (2018), mismo que consistio
en desarrollar una serie de actividades, las principales fueron: determinar las
variables que permitirdn evaluar las competencias, toda vez validado con los
procedimientos respectivos se efectué el proceso de evaluacion de
competencias en cada una de las avicolas seleccionadas y para culminar se
realizé un diagnéstico del proceso de reclutamiento y seleccién de personal que

realizan las avicolas seleccionadas.
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3.9.4. FASE IV. PROPUESTA DEL MANUAL DE COMPETENCIAS
PARA LA CONTRIBUCION A LA GESTION EN EL
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL TALENTO HUMANO.

0 Elaboracion del manual de competencias organizacionales para las
MIPYMES avicolas seleccionadas, con base a lo recomendado por Ortiz
y Vizcaino (2019).

0 Socializacion del manual de competencias en las MIPYMES avicolas

seleccionadas.

El manual de competencias organizacionales estuvo estructurado con los
siguientes contenidos: Portada, Presentacion, Antecedentes, Alcance, Filosofia
Organizacional (mision, visién, objetivos, valores), Estructura Organizacional,
Competencias Organizacionales, Ficha para el proceso de Reclutamiento y
Seleccion, Version, elementos en gran parte resultantes de la puesta en marcha
y cumplimiento de las fases, lo cual evidencia la secuencia e importancia de cada

una de ellas.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo se muestran los resultados derivados del procedimiento

metodolégico empleado en el desarrollo de la investigacion.

4.1. RESULTADOS

En el siguiente epigrafe se describen las fases de desarrollo de la investigacion

detalladas por actividades:

4.1.1. DESARROLLO DE LA FASE | - CARACTERIZACION DE LAS
MIPYMES AGROPRODUCTIVAS AVICOLAS DE LA ZONA
NORTE DE MANABI.

Para el cumplimiento de esta fase se solicito de manera formal al organismo de
control Agrocalidad una base de datos referente a las MIPYMES agroproductivas
avicolas de la Zona Norte de Manabi, cuya informacién contenia 116 avicolas,
de las cuales 80 eran avicolas activas (AA) y 36 avicolas inactivas (Al), segun

dicha base del afio 2015 (ver anexo 1).

Identificadas las avicolas, se disefié la matriz de caracterizacion con base a la
propuesta por Bravo (2018) y las trece variables referenciadas por Hernandez,
Medina, Nogueira, Negrin y Marqués (2014) (ver anexo 2). Ademas, se elaboré
la guia de entrevista dirigida al personal del nivel directivo y medio para obtener

informacion complementaria de la matriz de caracterizacion (ver anexo 3).

Posteriormente, se aplicé la entrevista mediante visita in situ en cada una de las
MIPYMES objetos de estudio, lo que dio como resultado la informacion que se

observa en la tabla 11, en la cual se utilizé la siguiente terminologia:
Avicolas activas=AA

Avicolas Activas con Apertura =AAA
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Avicolas Activas sin Apertura =AASA

Avicolas inactivas=Al

Avicolas Inactivas Cerradas =AIC

Avicolas Inactivas con Cambio de Actividad=AICA

Avicolas Unificadas= AU

Tablal0. Avicolas investigadas

Canton Avicolas segin Avicolas segun visita in situ
base
AGROCALIDAD
AA Al AA Al
AAA AASA AIC AICA AU
BOLIVAR 12 1 8 2
CHONE 18 13 5 3
EL CARMEN 12 2 7 1 1
FLAVIO ALFARO 1 3 0
JUNIN 18 7 5 9 1
ROCAFUERTE 6 1 1
SUCRE 10 4 1 6 3
TOSAGUA 3 5 3
SUBTOTAL 80 36 31 16 21 4 8
TOTAL 80 36 47 33

Fuente Elaborado por las autoras.

Como lo indica la tabla 10, una vez realizada la investigacion de campo, se
verificd que de las 80 AA segun Agrocalidad ubicadas en los cantones: Bolivar,
Chone, el Carmen, Flavio Alfaro, Junin, Rocafuerte, Sucre y Tosagua, 47 se
encuentran en funcionamiento, 21 son avicolas inactivas cerradas, 4 son
avicolas inactivas ya que han cambiado de actividad y 8 avicolas conforman al
grupo donde después del terremoto del 16A (2016) se unificaron debido a los
dafios causados por el siniestro natural; en el caso particular de las Avicolas
AVIBITA, VIVANCO 1 y VIVANCO 2 del cantdon Chone, es preciso mencionar
gue son una sola organizacion, pero debido a la ubicacion de sus galpones y la
rotulacion que poseen, el organismo de control la registra como si fueran distintas
una de la otra, de igual manera pasa con las Avicolas BIZA 1, BIZA 2 del cantén
Bolivar y las avicolas MATAPALO, RIO DE ORO y SIN - Elias Gonzaga del
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cantén El Carmen . Es asi, que dentro de las 47 AA ubicadas en los cantones de

la zona Norte de Manabi, 31 AAA son para el proceso de recopilacion de datos

y 16 AASA para el trabajo de investigacion.

Tablall. Identificacion deavicolasactivas

Cantones n° MIPYMES
EL CARMEN 1 SIN-ELIAS GONZAGA
2 LAS MERCEDITAS
3 DON BYRON
4 AVICOLA SAN RAMON
5 JARCEV
6 AVICOLEL CARMEN
7 3HERMANOS
CHONE 8 AVICOLA ISABEL
9 AVICOLA ADELAIDA
10 AVICOLMARCO VIVANCO
11 AVICOLMI GRANJITA
12 AVICOLA LA DOLOROSA
13 AVICOLA DOS HERMANAS
14 AVICOLA VALERIA
JUNIN 15 AVICOLA RIO FRIO
16 AVICOLA MARIANITA
17 AVICOLA CHIRIJO
ROCAFUERTE 18 AVICOLA MARAVILLA 1
19 AVICOLA MARAVILLA 2
20 AVICOLA MARAVILLA 3
21 AVICOLA MARAVILLA 4
22 AVICOLA MARAVILLA 5
BOLIVAR 23 RAMON FERNANDEZ
24 BIZA
25 AVICOLA RAFI
26 AVICOLA MIA
27 AVICOLA ELIAS BITAR
28 AVICOLA SIRIA
29 AVIBURZ
30 AVICOLA FORESTAL
SUCRE 31 MARIA ESTER 2

Fuente Elaborado por las autoras.

En la tabla 11 se presenta el detalle de las avicolas investigadas, en El Carmen

se obtuvo informacién de 7 organizaciones, en Chone 7, en Junin 3, en

Rocafuerte 5, en Bolivar 8 y en Sucre 1 avicola. Luego se plasmo en la ficha de
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caracterizacion los datos recabados en la entrevista con los gerentes o jefes
departamentales por cada una de las MIPYMES investigadas con base en tres
compones: informacion de la organizacion, informacién de los trabajadores e

informacion del gerente donde:

1 Informacion de la organizacion: abarcé datos referentes a las variables:
afios de servicios, puestos de trabajo, analisis estratégico, cartera de
productos, especificacion del producto, jerarquia organizacional.

1 Informacion de los trabajadores: se recolectd informacion referente a las
variables: cantidad de trabajadores, rango de edades de los trabajadores,
afos en la organizacion de los trabajadores, nivel académico de los
trabajadores, zona de residencia de los trabajadores.

1 Informacion del gerente: se recopil6é datos generales del gerente con la
empresa, género, nivel académico, zona de residencia, afios de

experiencia (ver anexo 4).

A continuacion, se detallan un conjunto de figuras que presentan los resultados

de las variables que componen la informacion de la organizacion.

MIPYMES

50 Bl 3 HERMANOS

I AVIBURZ

O AvicOLA ADELAIDA
_ B AVICOLA CHIRO
40 — ] AVICOLA DOS HERMANAS
B AVICOLA EL CARMEN
O AVICOLA ELIAS BITAR
[ AVICOLA FORESTAL
[0 AviCOLA ISABEL
Il AVICOLA LA DOLOROSA
O AVICOLA MARAVILLA 1
] AVICOLA MARAVILLA 2
Bl AVICOLA MARAVILLA 3
] AVICOLA MARAVILLA 4
Wl AVICOLA MARAVILLA 5
[ AVICOLA MARIANITA
W AVICOLA MIA
O] AVICOLA M GRANJTA
] AVICOLA RAF
M avicoLa RO FRIO
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Figura?. Afios de servicio de las avicolas investigadasente Elaborado potas autoras



54

Con la informacion recabada de las organizaciones, se aprecia que la avicola

Biza es la MIPYME mas longeva de la poblacion en estudio con 50 afios de

servicio en el mercado y las avicolas Maravilla 5 y Mia tienen 5 afios recién de

servicio.

Media PUESTOS DE TRABAJO EN LA
AVICOLA

157

iy
o
1

5

0=

SONTIWEIH

W3O 02N

SYMNTIWLEIH SO0 ¥I021AY.

7 L9 S71T13 wI021AY.

RELELEE R lei R

L TIAYE I I021AY.

I T I0D1N
149 w021

£ WTIATETI FI021IA Y.
S WTIATETI FI0DIA Y.

MIPYMES

MOWIYE WS 0210

FIEITE A FI0DN

kol

=R

€ {3153 WIdwI

WOWINGD SWIN3- N

MIPYMES

M 3 HERMANDS

Il AVIBURZ

[ avicoLA ADELAIDA

W 2VICOLA CHIRLIO

] AVICOLA DOS HERMANAS
W AVICOLA EL CARMEN
[ &VICOLA ELIAS BITAR
O] AvICOLA FORESTAL

O AvICOLA ISABEL

W ~ICOLA LA DOLOROSA
O AVICOLA MARAYILLA 1
O] AVICOLA MARAVILLA, 2
W 2VICOLA MARAYVILLA 3
] AVICOLA MARAVILLA 4
W 2ICOLA MARAVILLA 5
T AVICOLA MARIAMITA
W 2ICoLA MIA

] AVICOLA M GRANITA
] AVICOLA RAFI

[l 2vicoLa Rio FRIO

O AVICOLA SAN RAMON
W AVICOLA SIRIA

O AVICOLA VALERIA

W 2 vicOL MARCO WIVANC
Weiza

CJDoN BYRON

W JARCEY

O LAS MERCEDITAS

B MARIA ESTER 2

B RAMCOM FERMANDEZ

W sM -ELIAS GONZAGA

Figura8. Namero de puestos de trabajos en las avicolas investigadeste:Elaborado polas autoras

Se puede observar que la Avicola Maravilla 1 con 15 puestos de trabajo se

registra como la organizacion con la mayor cantidad de empleados, mientras que

las avicolas S/N 1 Elias Gonzaga, Isabel, Dos Hermanas, Valeria y Ramon

Fernandez solo tienen 1 puesto de trabajo cada una.
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Figura9. Analisis estratégico de las avicolas investigadlagente Elaborado potas autoras

La mayoria de las avicolas reportan tener declarados los valores para el
cumplimiento de las actividades en la organizacion, sin embargo, solo 5

MIPYMES tienen vision, misién, valores y objetivos, pero no estan formalizados.

Tablal2. Etiqueta de Valor en el SPSS para el andlisis de la variable cartera de producto

Variable Cartera de Producto

Etiqueta de Descripcion
Valor
1 Materia prima
2 Producto semiterminado
3 Producto final
4 Producto semiterminado y producto final
5 Materia prima y Producto semiterminado

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figural0. Cartera de producsade las avicolas investigaddsuente:Elaborado potas autoras

En lo que respecta a la cartera de productos, 17 avicolas caracterizan a sus
productos como finales, 2 de ellas productos semi-terminados, 9 como materia
prima, 1 como combinado entre materia prima i producto final y 2 como materia

primay producto semi-terminado.

Tablal13. Etiqueta de Valor en el SPSS para el andlisis de la vagapégificacion del producto

Variable Especificaciérdd Producto

Etiqueta de Descripcion
Valor
1 Engorde
2 Ponedora
3 Engorde y Ponedora

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figurall. Especificacién de produdalelas avicolas investigadaguente:Elaborado polas autoras

Se puede observar que 18 MIPYMES se dedican a la produccion de engorde, 11

son ponedoras y 2 se dedican a ambos propdsitos.

Tablal4. Etiqueta de Valor en el SP®&ra el andlisis de la variable jerarquia organizacional

Variable Jerarquia Organizacional

Etiqueta de L
Valor Descripcion
1 Nivel directivo, nivel intermedio, nivel operativo, nivel de apoyo
2 Nivel directivo y nivel de apoyo
3 Nivel directivo, nivel intermedio, nivel de apoyo
4 Nivel directivo

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figural2. Jerarquia organizaciondé las avicolas investigadaBuente Elaborado potas autoras

Se analiza con respecto a la jerarquia organizacional, que en la mayoria de estas
avicolas es directa entre directivo, que a su vez forma un solo nivel con el nivel
intermedio, hacia el nivel de apoyo, donde 14 organizaciones poseen esta
estructura, 12 contemplan de manera adicional el nivel supervisar y la diferencia

solo se centra en el nivel directivo.
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Figural3. Cantidad de trabajadorde las avicolas investigadaBuente Elaborado potas autoras

En lo que respecta a la informacién de los trabajadores de las MIPYMES
investigadas, la Avicola Maria Ester 2 la MIPYME con mas trabajadores, con un
total de 20 empleados representando el 3%, y el 55% de las mismas cuentan
con 1 a5 empleados.
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Figural4. Resultados de las variables de informacion de los trabajadfoste Elaborado por las aut@a
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= CANTIDAD DE TRABAJADORES HOMBRES
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En lo que respecta a la informacién de los trabajadores de las avicolas
investigadas, el 65% de las avicolas cuentan con trabajadores del género
masculino mismo que ejercen la actividad fuerte que requiere este sector
econdémico, y 35% les han dado las oportunidades a las mujeres ejerciendo
labores de gestion administrativa; la mayor parte de los trabajadores de las
MIPYMES tienen mas de 40 afios de edad; en lo que respecta a los afios de
servicio para con la organizacién el 9% representado por 3 avicolas posee
trabajadores en el rango de 0- 5 afios laborando, el 16% correspondiente a 5
MIPYMES el tiempo de los trabajadores en su organizacion es de 6 a 10 afios,
el 25% perteneciente a 8 avicolas refieren con personal laborando méas de 10
afnos, y el 50 % propio a 16 avicolas poseen personal en todos los rangos antes
descritos; referente al nivel académico de los empleados estas organizaciones
en su mayoria esta constituida con personal de grado secundario; y su zona de

ubicacion es generalmente rural.

Tablal5. Etiqueta de Valor en el SPSS para el andlisis de la variable informacién del gerente

Variable Informacion del Gerente

Etiqueta de Descripcion
Valor
1 Duefio
2 Encargado

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figurals. Informacion del Gerentde las avicolas investigadaSuente Elaborado potas autoras

En informacion del Gerente se obtuvo como resultados, que el 75% de las
MIPYMES quienes desempefian el Rol de Gerente son los mismos duefios de

las avicolas y el 25% son personas encargadas la que cumplen con este rol.

Tablal6. Etiqueta de Valor en el SP$&ra el analisis de la variable Género del gerente

Variable Género del gerente

Etiqueta de Descripcion
Valor
1 Hombre
> Mujer

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figural6. Género del Gerentde las avicolamvestigadas Fuente Elaborado potas autoras

Se observa que el género del gerente el 96% son hombres a excepcién de la
Avicola San Ramoén que quien la gerencia es una mujer ocupando el 4% de la

poblacion.

Tablal7. Etiqueta de Valor en el SPSS para el andlisis de la variable Nivel Académico del Gerente

Variable Nivel académico del gerente

Etiqueta de Descripcion
Valor
1 Primeria
2 Secundaria
3 Superior

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figural7. Nivel académico del Gerentle las avicolas investigadaBuente:Elaborado potas autoras

Se observa que el nivel académico de quienes estan al frente de estas MIPYMES
es el 41% grado superior, no obstante, un importante porcentaje del 39% grado

segundario y en un 20% grado primatrio.

Tablal8. Etiqueta de Valor en el SPSS para el andlisis de la variable Zona de Residencia del Gerente

Variable Zona de Residencia del gerente

Etiqueta de Descripcion
Valor
1 Urbana
2 Rural

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figural8. Zona de Residencia del Geredtelas avicolas investigadaSuente:Elaborado polas
autoras

En esta figura se destaca que los gerentes son tanto de la zona rural como la

urbana repartiéndose entre 52% y 49% respectivamente.

Tablal9. Etiqueta de Valor en el SPSS para el andlisis de la variable Afios de experieGarede en
el car@

Variable Afios de experiencia del Gerente en el cargo
Etiqueta de

Valor Descripcion
1 17 5 afos
2 61 9 afios
3 Més de 10 afios

Fuente Elaborado por las autoras.
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Figural9. Afios de experiencia del Gerente en el calgtas avicolas investigadaBuente Elaborado
porlas autoras

En la variable afios de experiencia el 58% se ubica en el rango mas de 10 afios
de experiencia, el 23% en el rango de 6-10 y el 19 % tiene entre 1-5 afios de
experiencia, en la mayoria al ser los mismos duefios les atribuye el grado de

experiencia.

Es preciso resaltar que la caracterizacion se la realizé a las 31 avicolas de la
Zona Norte de Manabi, este nimero representa la poblacion real del sector y en
razon a la cantidad de observaciones o variables recolectadas en la fase I, se
procedié a realizar un andlisis claster no jerarquico denominado algoritmo k
medias, que permiti6 buscar en las observaciones agrupacion cuyas
caracteristicas sean similares y de las observaciones de cada grupo sean
similares pero diferentes de los demas grupos, ademas se buscé maximizar la
homogeneidad dentro de los grupos, realizadas las pruebas resulté que dos
claster, muestran la eficiencia requerida para la investigacion, a continuacion se

observan las salidas del analisis:
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Tabla20. Centro declUsteres iniciales

Variables Cluster

ANOS DE SERVICIO DE LA AVICOLA

PUESTOS DE TRABAJO EN LA AVICOLA

LA AVICOLA POSEE MISION

LA AVICOLA POSEE VISION

LA AVICOLA POSEE VALORES

LA AVICOLA POSEE OBJETIVOS

CARTERA DEPRODUCTO

ESPECIFICACION DE PRODUCTO

JERARQUIA ORGANIZACIONAL

CANTIDAD DE TRABAJADORES

CANTIDADE DE HOMBRE EN LA ORGANIZACION
CANTIDAD DE MUJERES EN LA ORGANIZACION

RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES DE 18 a 28
RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES DE 29 a 39
RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES MAS DE 40
ANOS EN LA ORGANIZACION DE 0a5

ANOS EN LA ORGANIZACION DE 6 a 10

ANOS EN LA ORGANIZACION DE MAS DE 10

NIVEL ACADEMICO PRIMARIO

NIVEL ACADEMICO SECUNDARIO

NIVEL ACADEMICO SUPERIOR

ZONA RESDENCIA DE LOS TRABAJADORES RURAL
ZONA RESDENCIA DE LOS TRABAJADORES URBANA
INFORMACION DEL GERENTE

GENERO DEL GERENTE

NIVEL ACADEMICO DEL GERENTE

ZONA DE RESDENCIA DEL GERENTE

ANOS DE EXPERIENCIA DEL GERENTE EEL CARGO

NP NPFPF P NP OWOWOOWOOOWWNMNPREFRPPEFPROPRFP, OON OO
=
o

W kL, Wk, PP 00Ul O 0l 0 0O U

Fuente Elaborado polasautoras

Como se puede notar, en la tabla 20, el método K i medias utiliz6 todas las
variables registradas dando cumplimiento a su fundamentacion y la identificacion
respectiva de cada avicola en los clusteres esta en funcion al orden de ingreso
en la base de datos, ésta representa la distancia de cada punto en funcion a la
minima distancia obtenida dentro de los grupos, clasificando en dos grupos,
repitiendo el proceso por cada variable, estos resultados pueden cambiar en

transcurso del procedimiento como es caracteristicos del método.
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Tabla21. Historial de iteracione%

Cambiar en centros de clUsteres

Iteracion 1 2
1 9,457 12,664
2 ,000 ,000

Fuente Elaborado potas autoras.

En lo que respecta a la Tabla 21, se refleja la afinidad conseguida debido a que
no hay ningiin cambio en los centros de clusteres o un cambio pequefio. El
cambio de la coordenada méaxima absoluta para cualquier centro es ,000. La
iteracion actual es 2. La distancia minima entre los centros iniciales es 46,947.
En virtud a estos resultados los datos 9,457 y 12,664 de la primera iteracion
significa que los centroides (son un promedio de las variables medidas) iniciales
se mueven en ambos clusteres por tanto se estan produciendo reasignaciéon de
observaciones y el mayor cambio se da en el clister numero 2; por consiguiente,
en la iteracién 2 los valores en 0 significan que se ha llegado a la solucion final

del proceso.

Tabla22. Cluster de pertenencia

Numero dekaso MIPYMES Cluster Distancia

SIN-ELIAS GONZAGA 1 12,450
2 LAS MERCEDITAS 1 5,657
3 DON BYRON 1 4,583
4 AVICOLA SAN RAMON 1 13,638
5 JARCEV 1 15,460
6 AVICOLA EL CARMEN 1 10,817
7 3 HERMANOS 1 13,266
8 AVICOLA ISABEL 1 10,392
9 AVICOLA ADELAIDA 2 21,610
10 AVICOLA MARCOS VIVANC O 2 32,465
11 AVICOLA MI GRANJITA 1 13,601
12 AVICOLA LA DOLOROSA 1 12,247
13 AVICOLA DOS HERMANAS 1 21,726
14 AVICOLA VALERIA 1 7,874
15 AVICOLA RIO FRIO 1 13,528
16 AVICOLA MARIANITA 1 17,029
17 AVICOLA CHIRIJO 1 10,863
18 AVICOLA MARAVILLA 1 1 29,799
19 AVICOLA MARAVILLA 2 1 16,703



20 AVICOLA MARAVILLA 3
21 AVICOLA MARAVILLA 4
22 AVICOLA MARAVILLA 5
23 RAMON FERNANDEZ
24 BIZA

25 AVICOLA RAFI

26 AVICOLA MIA

27 AVICOLA ELIAS BITAR
28 AVICOLA SIRIA

29 AVIBURZ

30 AVICOLA FORESTAL
31 MARIA ESTER 2

N P P NNRPRPRNRPR R PR R

8,000
10,909
13,342
6,928
,000
12,884
23,707
20,224
16,553
33,705
,000
24,960
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Fuente Elaborado pords autoras.

En la tabla 22, se muestra de manera amigable y detallada a qué grupo

pertenece cada una de las avicolas, asi mismo, la distancia de homogeneidad

gue tiene una MIPYME frente otra.

Tabla23. Centros de clusteres finales

Cluster

Variables 1 2
ANOS DE SERVICIO DE LA AVICOLA 14 40
PUESTOS DE TRABAJO EN LA AVICOLA 4 7
LA AVICOLA POSEE MISION 0 0
LA AVICOLA POSEE VISION 0 0
LA AVICOLA POSEE VALORES 1 1
LA AVICOLA POSEE OBJETIVOS 0 0
CARTERA DE PRODUCTO 3 3
ESPECIFICACION DE PRODUCTO 2 2
JERARQUIA ORGANIZACIONAL 3 3
CANTIDAD DE TRABAJADORES 5 12
CANTIDADE DE HOMBRE EN LA ORGANIZACION 5 11
CANTIDAD DE MUJERES EN LA ORGANIZACION 0 1
RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES DE 18 a 28 2 2
RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES DE 29 a 39 2 4
RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES MAS DE 40 1 7
ANOS EN LA ORGANIZACION DE 0a5 1 2
ANOS EN LA ORGANIZACION DE 6 a 10 2 0
ANOS EN LA ORGANIZACION DE MAS DE 10 1 10
NIVEL ACADEMICO PRIMARIO 1 8



NIVEL ACADEMICO SECUNDARIO
NIVEL ACADEMICO SUPERIOR

ZONA RESDENCIA DE LOS TRABAJADORES RURAL
ZONA RESDENCIA DE LOS TRABAJADORES URBANA

INFORMACION DEL GERENTE
GENERO DEL GERENTE

NIVEL ACADEMICO DEL GERENTE
ZONA DE RESIDENCIA DEL GERENTE

ANOS DEEXPERIENCIA DEL GERENTE ENEL CARGO

N P N P P WP PP ®

70

W N N P N N NN

Fuente Elaborado pords autoras.

En la tabla 23, se reflejan la afinidad y la distancia de homogeneidad de cada

avicola a su conglomerado al final del proceso interactivo. Es asi, que las

principales variables que definen la agrupacion se ilustran en la siguiente tabla:

Tabla24. Caracterizacion MIPYMES segun informacionadmtro claster final

Claster

Variables 1 2
ANOS DE SERVICIO DE LA AVICOLA 5-39 Mas de 40
PUESTOS DE TRABAJO EN LA AVICOLA 1-5 Mas de 6
CANTIDAD DE TRABAJADORES 1-4 Mas de5
CANTIDADE DE HOMBRE EN LA ORGANIZACION 1-4 Mas de5
CANTIDAD DE MUJERES EN LA ORGANIZACION 0 De 1amas
RANGO DE EDALCES DE LOS TRABAJADORES 18-39 Mas de 40
NIVEL ACADEMICO DE LOS TRABAJADORES Secundario Primario
ANOS EN LA ORGANIZACION 5-10 Mas de 10
INFORMACION DEL GERENTE Duefio Encargado
ZONA DE RESDENCIA DEL GERENTE Urbana Rural
ANOS DE EXPERIENCIA DEL GERENTE EN EL CARGO 6-9 Mas de 10

Fuente Elaborado pords autoras.

En la tabla 24, se describen las caracteristicas especificas de las MIPYMES que

hay dentro de cada cluster, tomando los valores mas altos producto de la

frecuencia promedio que interviene en la conformacion de los cllsteres, mismas

gue estan en funcion de las variables observables para cada uno de los

individuos que pertenecen a cada cluster al finalizar el proceso de k medias.
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Tabla25. Distancias entre centros de clisteres finales

Cluster 1 2
1 30,993
2 30,993

Fuente Elaborado pords autoras.

Como se observa en la tabla 25, se encuentra detallada la distancia entre grupos,
por tanto, el conglomerado uno en relacion con el conglomerado dos es de

30.993, y el dos en relacion con el uno una distancia de 30.993.

Tabla26. Niumero de casos en caclaster

Cluster 1 25,000

6,000
Validos 31,000
Perdidos ,000

Fuente Elaborado pords autoras.

En lo que respecta a la tabla 26, indica que de las 31 avicolas caracterizadas, 25

se ubican en el cluster 1y las 6 restantes se posicionan en el grupo 2.

En concordancia a lo mencionado al inicio del acapite, se recuerda que para
seleccionar una muestra representativa de MIPYMES avicolas de la zona norte
de Manabi, se efectu6 un muestreo a conveniencia donde se analizd los

siguientes aspectos:

La mayor distancia de afinidad del cluster;
Nivel de interés como respuesta de la entrevista efectuada a los gerentes

AMuy i n aformaciérdgoe se compila en la tabla que acontece:



Tabla27. Matriz para seleccion de avicolas por conveniencia
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Interesado epontribuir en la investigacion

Cluster de

No estoy interesadc Interesado Muy interesado i i
Canton MIPYMES y y Pertenencia Distancia
EL CARMEN S/IN-ELIAS X 1
GONZAGA 12,450
LAS MERCEDITAS X 1 5,657
DON BYRON X 1 4,583
AVICOLA SAN X 1
RAMON 13,638
JARCEV X 1 15,460
AVICOLA EL X 1
CARMEN 10,817
3 HERMANOS X 1 13,266
CHONE AVICOLA ISABEL X 1 10,392
AVICOLA X 2
AD!ELAIDA 21,610
AVICOLA MARCOS X 2
VIVANCO 32465
AVICOLA MI X 1
GRANJITA 13,601
AVICOLA LA X 1
DOLOROSA 12,247
AVICOLA DOS X 1
HERMANAS 21,726
AVICOLA VALERIA X 1 7,874
JUNIN AVICOLA RIO FRIO X 1 13,528
AVICOLA X 1
MA'RIANITA 17,029
AVICOLA CHIRIJO X 1 10,863
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ROCAFUERTE  AVICOLA X 1
MARAVILLA 1 Znie
AVICOLA X 1
MARAVILLA 2 16,703
AVICOLA X 1
MARAVILLA 3 E0g
AVICOLA 1
MARAVILLA 4 10,909
AVICOLA 1
MARAVILLA 5 SHEAZ
BOLIVAR RAMON X 1
FERNANDEZ 6,928
BIZA X 2 ,000
AVICOLA RAFI X 1 12,884
AVICOLA MIA X 1 23,707
AVICOLA ELIAS X 1
BITAR 20,224
AVICOLA SIRIA X 2 16,553
AVIBURZ X 1 33,705
AVICOLA X 1
FORESTAL e
SUCRE MARIA ESTER 2 X 2 24,960

Fuente Elaborado pords autoras.

En consecuencia, los datos que se muestran en la tabla 27, compila la informacién requerida para determinar la seleccion de la

muestra por conveniencia, donde la avicola MARCOS VIVANCO del cantén Chone con una distancia de homogenidad del 32,465
responde a | a m8s alta del grupo y como completo el ni vel de
condiciones de seleccion de muestra para el cluster 1, por otra parte en el cluster 2 la avicola AVIBURZ del cantén Bolivar con

una distancia de homogenidad de grupo del 33,705 y como compl e

cumple con los pardmetros de muestreo a conveniencia.
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4.1.2. DESARROLLO DE LA FASE Il. IDENTIFICACION DE LAS
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES DE LAS MIPYMES
AVICOLAS.

El procedimiento se desarroll6 en donde como primera instancia esta la creacion
de grupos de expertos (ver anexo 5), para lo cual se analizd el nivel de
experticia, se identific6 el coeficiente de competencia y el coeficiente de
conocimiento, cuyos resultados se detallan en la tabla 28:

Tabla28. Caracterizacion de los candidatos a formaelipo de expertos

Grado académico Ocupacioén actual Afios de Profesion Afios de
experiencia experiencia en
ocupacion ejercicio de
actual profesion

CUARTO NIVEL DOCENTE 27 INGENIERO INDUSTRIAL 29
(DOCTOR EN
CIENCIAS
TECNICAS)
CUARTO NIVEL DOCENTE 18 MEDICO VETERINARIO 39
(DOCTOR)

CUARTO NIVEL RECTORA 4 ECONOMISTA 11
(DOCTOR EN
CIENCIAS)

CUARTO NIVEL DOCENTE 19 INGENIERO ZOOTECNISTA 34
(MAGISTER
PRODUCCION
ANIMAL)
CUARTO NIVEL DOCENTE 20 DRA. MEDICIANA 35
(MAGISTER EN VETERINARIA
MICROBIOLOGIA)

CUARTO NIVEL DOCENTE 26 INGENIERO INDUSTRIAL 30
(DOCTOR EN
CIENCIAS
TECNICAS)
CUARTO NIVEL DOCENTE 25 INGENIERO INDUSTRIAL 28
(DOCTOR EN
CIENCIAS
TECNICAS)
CUARTO NIVEL PROFESOR 36 INGENIERO INDUSTRIAL 36
(DOCTOR EN
CIENCIAS
TECNICAS)
TERCER NIVEL GERENTE 27 ABOGADO 7
PROPIETARIO
TERCER NIVEL GERENTE 2 LICENCIADA 4

CUARTO NIVEL JEFE DE PLANTA 8 ECONOMISTA 17
CUARTO NIVEL DIRECTORA 4 DOCENTEINVESTIGADORA 20
(DOCTOR EN GENERAL
CIENCIAS ACADEMICA
TECNICAS)

Fuente Elaborado pords autoras.

La tabla 28, refleja las caracteristicas basicas de los 12 candidatos a expertos

para el desarrollo de la presente investigacion, por tanto, es evidente que las
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bolsa de expertos en su mayoria estad conformado por personajes de grado
académico correspondiente al cuarto ni vel ADoctoreso, ade.l
experiencia en el campo de la investigacion, es asi, que el afio de experiencia
ejerciendo la profesion es de 4 a 39 afios, y otra caracteristica es que poseen
amplio conocimiento en areas de la academia por tanto pueden vincular la praxis
el guehacer profesional con la docencia. En la siguiente Tabla se muestran los

resultados de Coeficiente de conocimiento Kc.

Tabla29. Coeficiente de conocimiento (Kc)

Conocimientos EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP
especificos 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

Administracion de 10 9 10 8 6 10 10 10 6 8 7 10
empresas

Gestion del talento 8 8 9 8 9 10 9 10 8 9 8 10
humano

Planificacion 9 8 9 4 9 10 10 10 8 9 9 10
estratégica

Comportamiento 8 8 10 7 9 10 10 10 9 8 9 10
organizacional

(CO)

Competencias 8 8 9 9 9 10 10 9 9 10 9 10
generales

Sector 8 10 10 10 10 6 9 9 10 9 9 10
agroproductivas

avicolas

SUMATORIA 51 51 57 46 52 56 58 58 50 53 51 60
TOTAL Kc 0,85 0,85 0,9 0,77 0,87 093 0,97 0,97 0,83 0,88 0,85 1,00

Fuente Elaborado pords autoras.

Esta tabla 29, representa los valores obtenidos respecto al Kc de la bolsa de
expertos, donde el valor > 0,85 indican un alto nivel de experticia de los temas
relacionados a la investigacion y muchas posibilidades de ser candidatos a
integrar el equipo de expertos. Sin embargo, estos resultados son complemento
de todo el proceso para la seleccion. A continuacion, se muestra la Tabla patron

para ejecutar el calculo de Coeficiente de argumentacion (K a)



76

Tabla30. Patron estandar para calcular (Ka)

Fuentes dargumentacion o fundamentacion Alto Medio Bajo
Andlisis teoricos realizados por usted 0,3 0,2 0,1
Su experiencia obtenida 0,5 0,4 0,2
Su conocimiento sobre la gestion de los recursos humanos 0,05 0,05 0,05
Su conocimiento sobre el accionar deR¥MES comercializadoras 0,05 0,05 0,05
Su intuicién 0,05 0,05 0,05

Fuente El patron estandar para calcular Ka es ladpRravo (2018) emple en su investigacionFuente:
Contribucion a la gestion del comportamiento organizacional con enfoqles aompetencias
organizacionales. Caso PYMES comercializadoras de productos lacteos.-Neaoialolior

Tabla31. Coeficiente de argumentaci@iia)

Fuentes de EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP EXP
argumentaciéon ¢ 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
fundamentacion

Andlisis teéricos 0,1 0,2 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2 0,3 0,1 0,3
realizados  por

usted

Su experiencia 0,4 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,4 0,5 0,4 0,5
obtenida

Su conocimiento 0,05 0,05 0,05 005 005 005 0,05 005 0,05 0,05 0,05 0,05
sobre la gestior

de los recursos

humanos

Su conocimiento 0,05 0,05 0,05 005 005 005 0,05 005 0,05 0,05 0,05 0,05
sobre el accional

de las avicolas

Su intuicién 005 005 005 005 005 005 005 005 005 005 0,05 0,05
SUMATORIA 065 085 095 095 095 09 09 09 0,75 095 0,65 0,95
(Ka)

Fuente Elaborado pords autoras.

En la tabla 31, se muestran resultados obtenidos respecto al Ka de la bolsa de expertos,
donde el valor > 0,80 indican un alto nivel de argumentacion de los profesionales en
relacion al tema objeto de estudio, pero, para la seleccion de experto es preciso
determinar el Coeficiente de Competencia (K), cuyos resultados se reflejan en la

siguiente tabla.

Tabla32. Coeficiente de CompetendiK)

EXPERTO Kc Ka K VALIDACION
1 0,85 0,65 0,75 NO CUMPLE
2 0,85 0,85 0,85 SI CUMPLE
3 0,95 0,95 0,95 SI CUMPLE
4 0,77 0,95 0,86 SI CUMPLE
5 0,87 0,95 0,91 SI CUMPLE
6 0,93 0,95 0,94 SI CUMPLE
7 0,97 0,95 0,96 SI CUMPLE
8 0,97 0,95 0,96 S| CUMPLE



9 0,83
10 0,88
11 0,85
12 1,00

0,75
0,95
0,65
0,95

0,79
0,92
0,75
0,98
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NO CUMPLE
SI CUMPLE
NO CUMPLE
SI CUMPLE

Fuente Elaborado pordsautoras.

La tabla 32 expresa que el Grupo de Expertos 1 estd conformado por 9

profesionales cuyo nivel K ha cumplido con los valores de 0.8<K<1 y etapas,

propuesto por Carbonell Duménigo; Apud Jiménez Valero, B. (citado por Bravo,

2018) y Negrin (2003).

En la segunda parte del procedimiento, se efectué la determinacién de

competencias, mediante la seleccion del juicio de valor de los expertos (ver

anexo 6), y posteriormente el método W KENDALL, guedando como resultado

lo siguiente:



Tabla33. Estadisticos descriptivos de la seleccion de competencias
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Competencias N° Media Desviacién estandar Minimo Maximo Percentiles
EXP. 25 50 (mediana
Compromiso 9 4,22 1,394 1 5 3,50 5,00
Etica 9 4,22 1,394 1 5 3,50 5,00
Prudencia 9 3,22 1,302 1 4 2,00 4,00
Justicia 9 3,56 1,509 1 5 2,50 4,00
Fortaleza 9 3,56 1,130 1 5 3,00 4,00
Orientacion al cliente 9 3,78 1,641 1 5 2,50 4,00
Orientacion a los resultados 9 4,44 1,333 1 5 4,50 5,00
Calidad al trabajo 9 4,56 527 4 5 4.00 5,00
Sencillez 9 3,44 1,130 1 5 3,00 4,00
Adptabilidad al cambio 9 3,78 1,093 1 5 4,00 4,00
Temple 9 2,89 1,453 1 5 1,50 3,00
Perseverancia 9 4,22 1,302 1 5 4.00 5,00
Integridad 9 3,44 1,944 1 5 1,00 5,00
Iniciativa 9 3,33 1,323 1 4 2,50 4,00
Innovacion 9 4,33 ,866 3 5 3,50 5,00
Flexibilidad 9 3,44 1,014 1 4 3,00 4,00
Empowerment 9 3,89 1,269 1 5 3,50 4,00
Autocontrol 9 3,22 1,563 1 5 1,50 4,00
Desarrollo de persona 9 3,78 1,202 1 5 3,50 4,00
Conciencia organizacional 9 3,44 1,130 1 5 3,00 4,00

75
5,00
5,00
4,00
4,50
4,00
5,00
5,00
5,00
4,00
4,00
4,00
5,00
5,00
4,00
5,00
4,00
5,00
4,50
4,50
4,00

Fuente Elaborado pords autoras.
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Tabla34. Rangos

. Rango promedio
Competencias gop

Compromiso 13,94
Etica 13,78
Prudencia 7,44
Justicia 10,00
Fortaleza 9,00
Orientacion Al Cliente 11,67
Orientacion A Los Resultados 15,06
Calidad Al Trabajo 13,72
Sencillez 8,11
Adptabilidad Al Cambio 10,22
Temple 6,50
Perseverancia 13,22
Integridad 11,00
Iniciativa 8,28
Innovacion 12,17
Flexibilidad 8,06
Empowerment 11,22
Autocontrol 8,56
Desarrollo De Persona 10,61
Conciencia Organizacional 7,44

Fuente Elaborado pords autoras.

La tabla 34, permite visualizar la concordancia de los expertos por valor
ponderado, donde los valores correspondientes a rango promedio (RP)=11 o RP
>11 son aquellos que alcanzaron la maxima puntuacién de importancia,

guedando ubicada de la siguiente manera:

1. Orientacion a los resultados con un rango promedio de 15,06
2.Calidad al trabajo con un rango promedio de 13,72
3. Compromiso con el rango promedio 13,94

4. Etica con el rango de rango promedio de 13,78

1

1

1

1

1 5. Perseverancia con un rango promedio de 13,22

f 6.Orientacion Al Cliente con un rango promedio 11,67
f 7. Innovacién con un rango promedio 12,17

1 8. Empowerment con el 11,22 de rango promedio

1

9. Integridad con el 11,00 de rango promedio
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Tabla35. Estadisticos de prueba

N 9
W de Kendah ,236
Chi-cuadrado 40,313

Gl 19
Sig. Asintética ,003

Fuente Elaborado pords autoras.

A través de la tabla 35, se refleja que el Sig. Asintética es menor que ,005 por
tanto se rechaza la hipétesis nula la cual era no hay concordancia entre los
expertos y se acepta que si existe coeficiente de concordancia entre los 9

expertos.

Seguidamente, como las competencias organizacionales estan asociadas a los
procesos de trabajos primarios o esenciales de un determinado organismo, con
la finalidad de generar valor agregado, competitividad y eficiencia organizacional
(Soto et al, 2016), las autoras utilizan los constructos con base al diccionario de

competencias de Alles (2013).

En la siguiente tabla se detallan las competencias organizacionales

seleccionadas por los expertos con su respectivo constructo.

Tabla36. Constructo d&€ompetencias Organizacionales

N° Competencias Constructo

1 Orientacion a los resultado Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro
esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia
decisiones importantes necesarias garaplir o superar a lo:
competidores, las necesidades del cliente o para mejor
organizacion. Es capaz de administrar los procesos estable
para que no interfieran con la consecucién de los resuli
esperados. Es la tendencia al logro de resadtdijando metas
desafiantes por encima de los estandares, mejoran
manteniendo altos niveles de rendimiento, en el marco d
estrategias de la organizacion.

2 Calidad del trabajo Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amg
conocimientos en los temas del area del cual se es respor
Poseer la capacidad de comprender la esencia de los as
complejos para transformarlos en soluciones préctice
operables paraal organizacion, tanto en su propio benefi
como en el de los clientes y otros involucrados. Poseer t
capacidad de discernimiento (juicio). Compartir el conocimie



3

4

5

6

7

8

Compromiso

Etica

Perseverancia

Orientacion al cliente

Innovacion

Empowerment
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profesional y la expertise. Basarse en los hechos y en la
(equilibrio). Demostar constantemente el interés de aprendt

Sentir como propios los objetivos de la organizaciéon. Apoy
instrumentar decisiones comprometido por completo co
logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstaculos
interfieren con elogro de los objetivos del negocio. Contro
la puesta en marcha de las acciones acordadas. Cumplir ¢
compromisos, tanto los personales como los profesionales

Sentir y obrar en todo momento consecuentemente col
valores morales y las boas costumbres y practici
profesionales, respetando las politicas organizacionales. Irr
sentir y obrar de este modo en todo momento, tanto en la
profesional y laboral como en la vida privada, aun en fo
contraria a supuestos intereses propidslsector/organizaciél
al que pertenece, ya que las buenas costumbres y los v
morales estan por encima de su accionar, y la empresa
deseay, lo comprende

Firmeza y constancia en la ejecucion de los propésitos. |
predisposicion a mantenerse firme y constante en la prosec
de acciones y emprendimientos de manera estable o col
hasta lograr el objetivo. No hace referencia al conformism
contrario, alude a la fuerza interior para insistir, repetir
accibn, mantener una conducta tendiente a lograr cuall
objetivo propuesto, tanto personal como de la organizacion

Implica un deseo de ayudar o servir alos clientes, de compr
y satisfacer sus necesidades, aun aquéllas nesadas. Implice
esforzarse por conocer y resolver los problemas del cliente,
del cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de la emg
como los clientes de los propios clientes y todos aquellos
cooperen en la relacién emprednte, ®mo el personal ajen
a la organizacién. No se trata tanto de una conducta cor
frente a un cliente real como de una actitud permanente de (
con las necesidades del cliente para incorporar
conocimiento a la forma especifica de planificarckivadad

Es la capacidad para modificar las cosas incluso partienc
formas o situaciones no pensadas con anterioridad. Im
idear soluciones nuevas y diferentes ante probleme
situaciones requeridos por el propio puestorimnizacion, los
clientes o el segmento de la economia donde actie

Dar poder al equipo de trabajo potenciandolo. Hace referer
fijar claramente objetivos de desempefio con

responsabilidades personalesrrespondientes. Proporciol
direccion y define responsabilidades. Aprovecha claramen
diversidad (heterogeneidad) de los miembros del equipo
lograr un valor afiadido superior en el negocio. Coml
adecuadamente situacion, persona y tiempo. Auxtkc
integracion en el equipo de trabajo. Comparte las consecue
de los resultados con todos los involucrados. Emprende acc
eficaces para mejorar el talento y las capacidades de los di
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9 Integridad Hace referencia a obrar con rectitud y pdalol. Es actuar e|
consonancia con lo que cada uno dice o considera impor
Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos ak
y directamente, y estar dispuesto a actuar con honestidad ir
en negociaciones dificiles con agentes exterhas acciones
son coherentes con lo que dice

Fuente Recuperado dalles (2013)

La tabla 36, contiene las competencias seleccionadas para las MIPYMES del
sector avicola de la Zona Norte de Manabi, con la descripcion de cada
competencia; es preciso aclarar que la presente investigacion empled las

conceptualizaciones del diccionario de competencias propuesto por Alles (2013).

Para continuar con la identificacion de las competencias esenciales de las
avicolas seleccionadas, es preciso definir del andlisis estratégico los elementos
de filosofia de la organizacion, aspecto considerado en la investigacion, teniendo

como resultado de las MIPYMES objeto de estudio lo siguiente:

Tabla37. Filosofia Organizacionale las MIPYMES seleccionadas

MIPYMES Analisis estratégico
Vision Misién Valores Obijetivos
AvicolaMARCOSVIVANCO 0 0 1 1
AvicolaAVIBURZ 1 1 1 1

Fuente Elaboradqor las autoras.

Filosofia Organizacional

0.9
0.8
0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1

VISION MISION VALORES OBJETIVOS
ANALISIS ESTRATEGICO

mAVICOLA MARCOS VIVANC@AVICOLA AVIBURZ

Figura20. Filosofia Organizacional de las MIPYMES seleccionadagnte Elaborado por las autoras.
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Como se muestra en la figura 20, la Avicola AVIBURZ es la Unica que declara
poseer estos elementos, y la Avicola MARCOS VIVANCO declara tener valores

y objetivos; sin embargo, estos no estan debidamente formalizados.

En virtud a estos resultados, las investigadoras plantearon los siguientes
elementos, mismos que fueron aprobados por los gerentes de la tres avicolas

objeto de estudio (ver anexo 7).

Tabla38. Filosofia aprobada de la Avicofe/IBURZ

Elementos de Iflosofia Detalle

Mision Satisfacer las necesidades de nuestros clientes, cc
productos de excelente calidad, precios justos, buen
con el apoyo de un personal capacitado, con étic
eficiencia

Vision Ser una empresa reconocida a nigehl y nacional en e
mercado avicola, con el mejoramiento productivo y
gestion de calidad, de acuerdo a las exigencias
mercado, ofreciendo atencion esmerada y trato jus
empleados, proveedores y clientes, para contribui
desarrollo econdémicde la poblacion

Objetivos 1 Posesionar a la empresa entre nuestros cliente:
higiene, calidad y optimismo.

1 Brindar productos de alto contenido nutriciot
mediante la alimentacion 100% natural a nues
aves.

9 Satisfacer los requisitos y lasecesidades d
nuestros clientes, garantizando la calidad y b
servicio.

1 Dar cumplimiento a la normativa y reglamentaci
legal vigente.

I Garantizar el bienestar laboral de nues

organizacion.
Promover la innovacion constante.

Valores Respeto.
Excelencia.
Servicio.
Calidad.
Innovacioén.
Honestidad.
Solidaridad.

Dinamismo

=4 =4 =4 4 -8 A A -8 _-a

Fuente Elaborado por las autoras.
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Tabla39. Filosofia aprobada de la Avicdi#/ARCOS VIVANCO

Elementogle |a Filosofia

Detalle

Misién

Visién

Objetivos

Valores

Marcos Vivanco es una empresa comprometida cor
calidad y eficiencia en la produccién y comercializac
de sus productos, con estandares de innova
competencia y orientada a la satisfaccion de
consumidores y trabajadores, siendo amigable co
medio anbiente.
Consolidarse como una empresa lider en la produc
avicola, mejorando la calidad del producto
contribuyendo a la vida de los consumidores a través
implementacion de procesos que generen salud, ahc
rentabilidad.

1 Ampliar la cartera de productos.

1 Automatizar los procesos.

1 Producir y comercializar al mayoreo.

1 Mejorar e innovar, con la participacion de toc
los actores.
Satisfacer las necesidades de alimentacion ¢
sociedad.

=

Disciplina.

Constancia.

Responsabilidad.

Amabilidad con los clientes y empleados.

=a =4 —a -9

Figura Elaboradopor las autoras.

Posteriormente, se entrevistd a los duefios o gerentes de las MIPYMES

seleccionadas, con el propésito de que descarten o aprueben las competencias

esenciales, en base a su filosofia organizacional, respondiendo a la pregunta:

¢,De la siguiente lista de competencias identificadas por expertos, usted escoja

3 0 6 Competencias Organizacionales que considere poseer en su hegocio? (ver

anexo 8), reflejando los siguientes resultados:

Tabla40. Competencias identificadas para la muestra obje&stlglio

Cluster  Avicolas objeto de estudio

Competencias identificadas por los expert
para bk avicolaZona Mrte de Manabi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 AVICOLA AVIBURZ 1 11 1 1
2 AVICOLMARCOSIVANCO 1 1 1 1 1 1

Fuente Elaboradopor las autoras.
































































































































































































































































































