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RESUMEN 

Este trabajo tuvo como objetivo principal determinar las competencias 
organizacionales de las MIPYMES agroproductivas avícolas de la zona norte de 
Manabí para la contribución a la gestión del reclutamiento y selección del talento 
humano. Para ello se desarrolló una investigación con enfoque cuali-cuantitativo, 
debido a que se extrajeron las cualidades del objeto de investigación para luego 
transformarlos a valores mediante el tratamiento respectivo de tipo no experimental; 
además se aplicó la investigación bibliográfica que permitió recolectar información 
de los diferentes textos relacionados al trabajo; de campo, ya que se acudió 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 específicos el Delphi para la selección de las competencias 
organizacionales, el método Estanino para el procesamiento de las encuestas 
aplicadas a los empleados el que permitió transformar los datos a información 
manejable y resultados fidedignos; de igual manera, se aplicaron técnicas y 
herramientas que hicieron operativos a los métodos tales como: entrevista, 
encuesta, ficha de caracterización y los sistemas informáticos SPSS, VISIO. Dando 
como resultado, que las competencias organizacionales para las Avícolas de la 
zona Norte de Manabí fueron: Orientación a los resultados, Calidad al trabajo, 
Compromiso, Ética, Perseverancia, Orientación al Cliente, Innovación, 
Empowerment e Integridad. Para el desarrollo de la investigación, se seleccionaron 
las empresas avícolas 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 selección.  
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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 Manabí 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 Manabí 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. 
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Recruitment, selection, human talent. 
 

 

 



CAPÍTULO I. ANTECEDENTES 

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

A través del tiempo, el escenario socioeconómico de las organizaciones que 

desean conseguir el éxito es más dinámico y exigente, por ende, la búsqueda de 

factores claves de desarrollo resulta necesario para afrontar gran parte de los 

problemas como: personal poco alineado a las políticas 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 Guzmán, 

2011).  

A nivel mundial, contar con empresas cuyo desempeño sea eficiente y eficaz 

demostrando altos niveles de competencias, es un desafío; para Sandoval, 

Montaño y Ramos (2012) esto orientó a las empresas a enfocar la mirada al 

entorno de la organización y a sus condiciones internas, capaces de generar un 

plus que le garantice la sostenibilidad en el tiempo. 

Dado que sin las identificación de competencias organizacionales, difícilmente 

podrán generar diversos beneficios como: conocer los hábitos 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 organización 

(Vallejo, 2015); es así, que algunas investigaciones indican que los procesos de 

la Gestión del Talento Humano requieren bases sólidas para su desarrollo, y es 

donde el enfoque de competencias entra en acción (Lorenzo, Marsán y Sánchez, 

2016). 

En este sentido, las micro, pequeñas y medianas empresas (MIPYMES), por ser 

organizaciones de menor tamaño, 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 económico, escasa planificación estratégica y 

proceso de gestión del talento humano deficiente, lo que ocasiona un 
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estancamiento (Bujanda, Ruíz y Guevara 2014), efectos que se pueden atribuir 

a la necesidad de establecer competencias organizacionales como instrumento 

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

No obstante, las competencias de cada organización dependerán en gran 

medida de múltiples factores como: los productos que provee, los procesos que 

desarrolla, los medios de producción, 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 estará vinculada a los objetivos trazados y al 

proceso sobre el cual actúa (Azcuy, Siverio y Rodríguez, 2017).  Es así, 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 gestión. 

El sector de las MIPYMES agroproductivas avícolas aporta a la economía de la 

provincia; sin embargo, con el pasar de los años, algunas de ellas se han visto 

en la necesidad de cerrar sus actividades, otras han evolucionado y marcado 

tendencia, pero este crecimiento se está dando con vacíos parciales o totales al 

no tener definidas las competencias organizacionales o esenciales según su 

campo de acción, por consiguiente al no aplicarlas en el proceso de 

reclutamiento y selección del personal, producto del desconocimiento y 

desinterés de revestir con legalidad y calidad los procesos y de la poca 

importancia que se le está 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: 

¿Cuáles son las competencias organizacionales en las MIPYMES 

agroproductivas del sector avícola que contribuirán a la gestión del reclutamiento 

y selección del talento humano?  

1.2. JUSTIFICACIÓN 

Las competencias organizacionales, aunque no son un área de investigación 

desconocida a nivel mundial, han tenido mayor auge en las empresas y 
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organizaciones de economías desarrolladas, mientras que en economías 

emergentes recién se incursiona en este enfoque como clave del éxito, y las 

organizaciones ñpara ser exitosas necesitan desarrollar competencias que se 

perciban como valiosas por los clientes, resulten difíciles de imitar y distingan a 

la empresaò (Soto, Dur§n, L·pez, Caballero y Becerra, 2016). Para el logro de 

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, quizás mucho más comprometidas y 

efectivas, sobre todo en la capacidad para convertir el talento individual en 

organizativo. 

Las empresas ecuatorianas no están lejos de estas iniciativas, debido a que 

algunas han brindado la apertura para aplicar investigaciones en esta área, y 

cuya metodología empleada ha permitido obtener resultados positivos para la 

toma de decisiones y la administración en general. En soporte a lo antes descrito 

Granja (2015) en su investigaci·n indica que ñEl Ecuador atraviesa un proceso 

de reingeniería jurídica e institucional buscando redefinir la forma en la cual las 

instituciones públicas, privadas, la sociedad civil y el país en general, tiene la 

necesidad de fortalecer el fomento del ser humano, pues éste debe ser el fin más 

no el objeto de la actividad económica y productiva del Ecuadorò.  

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

por la Constitución de la republica Ecuatoriana: 

ǒ Art. 33: ñEl trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho 

económico, fuente de realización personal y base de la economía. El 

Estado garantizará a las personas trabajadoras el pleno respeto a su 

dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el 

desempe¶o de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptadoò. 

ǒ Art. 276, numeral 2, con respecto al Régimen de Desarrollo, establece 

ñConstruir un sistema econ·mico, justo, democr§tico, productivo, solidario 

y sostenible basado en la distribución igualitaria de los beneficios del 

desarrollo, de los medios de producción y en la generación de trabajo 

digno y estableò.  
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ǒ Art. 325.-El Estado garantizar§ el derecho al trabajo. ñSe reconocen todas 

las modalidades de trabajo, en relación de dependencia o autónomas, con 

inclusión labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores 

sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadoresò. 

Ante lo expresado, es importante poner especial atención 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.  

Además, como soporte de la investigación, se consideran objetivos y política del 

Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021: 

ǒ Objetivo 1. Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para 

todas las personas  

ǒ Objetivo 5. Impulsar la productividad y competitividad para el 

crecimiento económico sostenible de manera redistributiva y solidaria. 

ǒ Pol²tica 1.2 ñGenerar capacidades y promover oportunidades en 

condiciones. 

Económicamente, la determinación de las competencias mejorará al sector 

avícola de las MIPYMES agroproductivas, con la disminución notable del 

ausentismo y rotación del personal, para obtener un entorno organizacional con 

colaboradores más motivados y comprometidos, logrando el aumento del 

desempeño y productividad, sin descuidar las necesidades de formación 

espec²ficas. ñAutores como: Mc Clelland (1989), Gallart & Jacinto (1995), Alles 

(2013), Zarifian (2001), estiman que la gestión del talento humano a través de la 

gestión por competencias mejora la productividad en el desempeño individual, 

grupal y organizacionalò (como se cit· en Granja, 2015). 

Desde el punto de vista teórico, La Norma Cubana 3000 (2017) define a la 

competencia organizacional como un conjunto de características, 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 
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organización (citado por Bravo, 2018); para McClelland, las competencias son 

un conjunto de variables predictoras del desempeño que no están 

necesariamente relacionadas con raza, género, o nivel socioeconómico, si no 

que están 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 investigación ayudará a la satisfacción 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.  Así como lo manifiesta 

Escobar (2015) la competencia ñEs el lazo que une las conductas individuales 

con la estrategia de la organización, la cual debe estar sostenida por una cultura 

adecuada, siendo aquí donde las competencias entran en juego, a través de la 

gestión estratégica de los recursos humanosò. 

1.3. OBJETIVOS  

1.3.1. OBJETIVO GENERAL  

Determinar las competencias organizacionales de las MIPYMES 

agroproductivas avícolas de la zona norte de Manabí para la contribución a 

la gestión del reclutamiento y selección del talento humano.  

1.3.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

ǒ Caracterizar a las MIPYMES agroproductivas avícolas de la zona norte de 

Manabí. 

ǒ Identificar las competencias organizacionales de las MIPYMES 

agroproductivas avícolas. 

ǒ Evaluar las competencias organizacionales de las MIPYMES 

agroproductivas avícolas. 

ǒ Proponer un manual de competencias para la contribución a la gestión del 

reclutamiento y selección del talento humano.  
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1.4. IDEA A DEFENDER 

Con la determinación de las competencias organizacionales en las MIPYMES 

agroproductivas del sector avícola de la Zona Norte de Manabí se contribuirá a 

la gestión del reclutamiento y selección del talento humano. 

 



CAPÍTULO II. REVISIÓN BIBLIOGRÁFICA 

A través de la figura 1. hilo conductor, se presentan los temas que sustentan el 

trabajo investigativo: ñDETERMINACIčN DE LAS COMPETENCIAS 

ORGANIZACIONALES DE LAS MIPYMES AGROPRODUCTIVAS AVÍCOLAS 

DE LA ZONA NORTE DE MANABĉò. 

Determinación de las Competencias Organizacionales de las MIPYMES agroproductivas avícolas

Competencias Las organizaciones

Competencias 

organizacionales

Propuesta de Manual de Competencia para la contribución a la 

gestión del reclutamiento y selección del talento humano

MIPYMES 

agroproductivas 

avìcolas

Gestión de talento 

humano por 

competencias 

Gestión del Talento 

Humano

Conceptualización del objeto de estudio 

MIPYMES

MIPYMES 

agroproductivas

Clasificación de las 

competencias 

Desarrollo de las 

competencias

Reclutamiento y 

selección

Modelos para 

identificar las 

competencias

Tipos de 

organizaciones

 

Figura 1. Hilo conductor de la investigación.  Fuente: Elaborado por las autoras 
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2.1. LAS ORGANIZACIONES 

La concepción actual de las organizaciones se redefine a partir de los cambios 

que caracterizan el nuevo siglo; las organizaciones basadas en conocimiento, en 

tecnología de la información y en mercados globales, para operar en un clúster 

del conocimiento.  

La investigación realizada por Velásquez (2013), con respecto a las 

organizaciones, sostiene: que son un sistema orgánico inmerso en un medio 

hostil con el que se intercambia energía, materia, información y dinero, es decir, 

que la organización es un sistema socio-técnico abierto, el cual posee, relaciones 

de entradas (insumos), salidas (productos) y retroalimentación o ciclos de 

retorno para modificar el propio sistema, en estructura, operación, función o 

propósito, permitiendo su permanencia en el tiempo, además de procesos 

internos de readaptación, construcción y autoreparación, que le permiten 

interrelacionarse adecuadamente con un entorno. 

Según Zapata, Mirabal y Canet (2015) ñun entorno cada vez m§s competitivo, 

trae consigo amenazas y oportunidades que implican incorporar procesos 

estratégicos a la organización que le permitan alcanzar un adecuado ajuste entre 

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

entorno donde se desenvuelveò (p. 787).  

Por lo que se coincide con Cruz y Calder·n (2015) ñel cambio se ha convertido 

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 tecnologías y desarrollar competencias 

organizaciones y ventajas competitivasò (p. 27). 

Así mismo Jáuregui (2015), expresa: las organizaciones poseen componentes 

esenciales como ejemplo el Ápice Estratégico, cuya función es hacer que la 

organización cumpla con sus objetivos y desarrolle sus actividades 

eficientemente sin descuidar los intereses de las personas que la integran. Para 

otros autores, las organizaciones diseñan sus propios esquemas de manera 
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general para desarrollar competencias organizacionales y ventajas competitivas 

(Pardo y Días 2014).  

En relación 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 

globalización les ofrecen, contando con un personal apto y capacitado.  

Además, las organizaciones son heterogéneas y diversas, por tanto, dan la pauta 

a una amplia variedad de tipos, los que varían en función del tamaño, forma 

jurídica, sector al que pertenecen, o según su origen de capital. Considerando 

esto, en el siguiente epígrafe se detalla con mayor precisión este tema, con la 

finalidad de brindar un panorama amplio, ordenado y comprensible. 

2.1.1. TIPOS DE ORGANIZACIÓN  

Mediante una compilación teórica sobre las organizaciones, permitió a las 

autoras identificar su clasificación, la cual se ve influenciada por aspectos como: 

según su tamaño, sector productivo o forma jurídica, por lo que una clasificación 

fija y uniforme es imposible, debido a que esta es heterogénea. A pesar de esto, 

se realizará una clasificación de los diferentes tipos de organizaciones más 

habituales del mercado: 

Tabla 1. Tipos de organizaciones 

Autores Año Definiciones 

Tirado 2015 En su investigación resume tres criterios: 

ǒ Organizaciones grandes y pequeñas. 

ǒ Organizaciones nacionales, regionales y locales. 

ǒ Organizaciones generales y especializadas. 

Cruz y 

Calderón  

2015 Las organizaciones pueden dividirse de diferentes formas según los parámetros 

que elijan para hacerlo. Dependiendo de la forma jurídica, el tamaño que posean y 

de dónde provenga el capital aportado: 

1. Según su forma jurídica. La forma jurídica determina el número de socios, 

capital, y tipo de responsabilidad de cada una de las personas dueñas de la 

empresa. 
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2. Según su actividad. Observando el tipo de actividad que se realice hay 3 tipos 

de empresa: empresas del sector primario, empresas del sector secundario y 

empresas del sector terciario. 

3. Según la procedencia de su capital. Dependiendo de qué tipo de capital se 

utilice para la gestión de la empresa, los modelos de empresa son: empresas 

privadas, públicas y mixtas. 

4. Según su tamaño. Según el número de trabajadores y el tipo de estructura que 

posean se diferencia estos tipos de empresas: microempresas, pequeñas 

empresas, medianas empresas y grandes empresas. 

Cruz, 

Jamangape, 

Navarro y 

Trejo 

2018 Dichos autores establecen que las organizaciones se clasifican en base a su 

estructura:  

ǒ Organización Lineal o Militar: la actividad decisional se concentra en una 

sola persona. 

ǒ Organización Lineal- funcional: combina los tipos de organización lineal y 

funcional, aprovechando las ventajas y evitando las desventajas inherentes a 

cada una. 

ǒ Organización staff: este tipo de organización no disfruta de autoridad de línea 

o poder de imponer decisiones. 

ǒ Organización Matricial:  consiste en combinar la departamentalización por 

productos con la de funciones. 

ǒ Organización divisional: utilizada por grandes organizaciones que han 

crecido diversificando sus productos o sus mercados. 

ǒ Organización por comités: consiste en asignar los diversos asuntos 

administrativos a un cuerpo de personas que se reúnen para discutirlos y tomar 

una decisión en conjunto. 

ǒ Organización por equipos de trabajos: es creado para una operación 

determinada, y está compuesto en su mayor parte por personas sobre las que 

no tiene poder jerárquico, provenientes de diversos departamentos o 

especialidades, y que ha de funcionar como un todo armónico y ser capaz de 

conseguir los resultados esperados. 

ǒ Organización virtual: promueve la realización de alianzas temporales entre 

personas, instituciones y empresas con el propósito de realizar tareas 

específicas enlazadas mediante el empleo de las tecnologías de la sociedad de 

la información. 

ǒ Organización por redes: es un modelo adaptado a las nuevas tecnologías y 

con capacidad de aprovechar al máximo las ventajas de una organización en 

red, suponen establecer unas ñreglas del juegoò distintas a las actuales.  

Fuente: Elaborado por las autoras 

La tabla 1 indica los diferentes tipos de organizaciones como son: organizaciones 

según su estructura, misma que se divide en organizaciones lineal - militar, lineal 

ï funcional, staff, matricial, divisional, por comités, por equipos de trabajos, 

virtual, y organización por redes. Mientras que otras teorías determinan otra 

tipología dividida en: organizaciones grandes y pequeñas, nacionales, 

regionales, locales, generales y especializadas.  

Por otra parte, autores como Cruz y Calderón (2015) indican que las 

organizaciones se dividen: según su forma jurídica; según su actividad; según la 

procedencia de su capital y por último según su tamaño. El presente trabajo de 

titulaci·n se enfoca en este tipo de organizaci·n ñseg¼n su tama¶oò, porque aqu² 

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, pequeñas y medianas empresas, las cuales son 

reconocidas con el término de MIPYMES, y el objetivo de esta investigación es 

la determinación de las competencias organizacionales de las MIPYMES 

Agroproductivas Avícolas de la zona norte de Manabí, por lo tanto, representa 

gran importancia estudiar a este sector y su conceptualización. 

 

2.1.2. MIPYMES 

La relevancia que poseen las MIPYMES dentro del orden socioeconómico de 

cualquier país ha sido un tópico relevante de investigación por la literatura 

académica. En la actualidad, el entorno para la creación y desarrollo de estas 

empresas se encuentra impregnado de incertidumbre debido a la inestabilidad 

política y económica de los países.  

Para Icaza y Riofrío (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 más 

competitivos son: la implementación de innovaciones en sus productos o 

servicios, mantenerse actualizados con las tendencias información, pensar 

globalmente y actuar localmente debido a que las tecnologías están enlazando 

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

Las MIPYMES forman parte importante del sector productivo en todos los países, 

por las características de flexibilidad ante las exigencias del mercado, por ser 

generadoras de empleo y auto empleo y porque son facilitadoras de una mejor 

distribución de los ingresos dentro de las sociedades a las que pertenecen; pero 

este papel fundamental no surge por sí 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 ámbito internacional son relevantes en estos 

momentos (Benavides, 2013). 

Así mismo, para la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2017) el término 

MIPYMES proviene del concepto de micro, pequeña y mediana empresa; para 
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clasificarlas se han utilizado diferentes criterios, ya que la catalogación resulta 

compleja por la diversidad de empresas y porque cada mercado establece reglas 

según sus condiciones para operar. Por tanto, como criterio de clasificación se 

han utilizado algunas de las siguientes variables de manera individual o 

combinada: 

ǒ Número de trabajadores. 

ǒ Tipo de producto. 

ǒ Tamaño de mercado. 

ǒ Inversión en bienes de producción por persona ocupada. 

ǒ Volumen de producción o de ventas. 

ǒ Valor de producción o de ventas. 

ǒ Trabajo personal de socios o directores. 

ǒ Separación de funciones básicas de producción, personal, financieras y 

ventas dentro de la empresa. 

ǒ Ubicación o localización. 

ǒ Nivel de tecnología de producción. 

ǒ Orientación de mercados. 

ǒ Valor del capital invertido. 

ǒ Consumo de energía. 

Las MIPYMES son un componente fundamental del tejido empresarial en 

América Latina. Su importancia se manifiesta de varias formas en la región, tales 

como su participación en el número total de empresas o en la creación de 

empleos, y en algunos países llega a extenderse a la participación en el Producto 

Interno Bruto (PIB). El 70% del PIB mundial proviene de grandes empresas, 

mientras que en los países de la Organización para la Cooperación y el 

Desarrollo Económicos (OCDE) aproximadamente el 60% de la producción es 

generada por las PYMES (Icaza y Riofrío, 2016). 

Por otra parte, Rendón (2013) afirma que una MIPYME es una empresa con 

características distintivas y tiene dimensiones con ciertos límites ocupacionales 

y financieros prefijados por los estados o regiones. Las MIPYMES son agentes 
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con lógicas, culturas, intereses y un espíritu emprendedor específicos, éstas 

cumplen un importante papel en la economía de todos los países.  

En el ámbito ecuatoriano, el diario El Telégrafo (2013) señala: dejarse llevar por 

el tamaño y considerar a las MIPYMES (micro, pequeñas y medianas empresas) 

como algo menor en la economía 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 contribución al aparato productivo nacional y al cambio de la 

matriz productiva.  

De hecho, las MIPYMES son claves para el desarrollo y dinamismo del país, 

pero ese sector enfrenta desafíos no solo para exportar, sino para mejorar su 

productividad y competitividad. Tomando en cuenta la necesidad de generar una 

estrategia para el desarrollo endógeno, debido a que la dinámica de las 

organizaciones en los últimos años ha venido enfocándose en el logro de un 

desempeño superior y una ventaja competitiva sostenida, por los diversos 

factores tales como la liberalización generalizada de los mercados, así como la 

de los mercados de capitales, lo que ha ampliado el ámbito de operación 

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

En síntesis, 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 país.  

Relacionando este tema con el objeto de estudio, se espera que las micro, 

pequeñas y medianas empresas del país realicen una eficiente gestión del 

reclutamiento de su personal basado en competencias. En torno a este objetivo, 

surge la necesidad de realizar una revisión de la clasificación en el país de las 

MIPYMES agroproductivas. 
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2.1.2.1. LAS MIPYMES SEGÚN LA CLASIFICACIÓN INDUSTRIAL 

INTERNACIONAL UNIFORME (CÓDIGO CIIU) EN EL ECUADOR 

Para el Instituto Nacional Ecuatoriano de Estadística y Censo (INEC, 2010), el 

CIIU en el Ecuador es un instrumento que sirve para clasificar a las unidades de 

producción, dentro de un sector de la economía, según la actividad económica 

principal que desarrolle (p, 6). 

La Clasificación Industrial Internacional Uniforme (CIIU) de las Naciones Unidas, 

describe las actividades económicas en una serie de categorías y subcategorías, 

cada una con un código alfanumérico (Servicio de Acreditación Ecuatoriano, 

2017). Su principal objetivo es dar a conocer un conjunto de categorías de 

actividades, para la reunión y difusión de datos estadísticos conforme a estas 

actividades (Mera, 2018).  A continuación, se tratará la clasificación según la 

actividad económica. 

2.1.2.2. ACTIVIDAD ECONÓMICA SEGÚN LA CLASIFICACIÓN NACIONAL 

DE ACTIVIDADES ECONÓMICAS (CIIU Revisión 4.0) 

En lo que respecta a la actividad económica 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 económicas pueden clasificarse 

jerárquicamente de acuerdo con el CIIU en secciones, divisiones, grupos y 

clases (Abad, M. y Abad 2018).  

A continuación, se observa la clasificación primaria, o por secciones, de las 

actividades económicas del Ecuador. 

Tabla 2. Clasificación de las actividades económicas.  

 

Sección Actividades económicas 

A Agricultura, ganadería, silvicultura y pesca. 

B Explotación de minas y canteras. 

C Industrias manufactureras. 

D Suministros de electricidad, gas, vapor y aire acondicionado. 

E Distribución de agua; alcantarillados, gestión de desechos y actividades de saneamiento. 

F Construcción. 

G Comercio al por mayor y al por menor; reparación de vehículos, automotores y motocicletas. 

H Transporte y almacenamiento. 

I Actividades de alojamiento y servicios de comidas. 
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J Información y comunicación. 

K Actividades financieras y de seguros. 

L Actividades inmobiliarias. 

M Actividades profesionales, científicas y técnicas. 

N Actividades de servicios administrativos y de apoyo. 

O Administración pública y defensa; planes de seguridad social de afiliación obligatoria. 

P Enseñanza. 

Q Actividades de atención de la salud humana y de asistencia social. 

R Artes, entretenimiento y recreación. 

S Otras actividades de servicios. 

T Actividades de los hogares como empleadores; actividades no diferenciadas de los hogares 

como productores de bienes y servicios para uso propio. 

U Actividades de organizaciones y órganos extraterritoriales. 

Fuente: Elaborado por las autoras 

En la tabla 2, se detalla la clasificación de las actividades económicas del 

Ecuador según el CIIU, la cual es utilizada para clasificar a las empresas 

legalmente constituidas por su actividad económica. Por lo tanto, para un mejor 

enfoque del presente tema de investigación, se analizará de manera más 

detallada la secci·n ñAò que es donde se encuentra el sector agroproductivo 

avícola. 

El Instituto Nacional de Estadística y Censo (2010) y Mera (2018), señalan la 

sección que incluye la explotación de recursos naturales vegetales y animales, 

es decir, las actividades de cultivo, cría y reproducción de animales, explotación 

maderera y recolección de otras plantas, de animales o de productos animales 

en explotaciones agropecuarias o en su hábitat natural. 

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

que la secci·n ñAò tiene la siguiente jerarqu²a: 

ǒ Tres divisiones 

ǒ Trece grupos 

ǒ Treinta y ocho clases 

ǒ Cincuenta y seis subclases y  

ǒ Ciento cincuenta y siete actividades. 
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Figura 2. Jerarqu²a de la secci·n ñA" del C·digo CIIU.  Fuente: Recuperado de INEC (2010). 

 

La sección A, se divide y agrupa de la siguiente manera según Mera (2018); 

Abad M. y Abad (2018): 

Tabla 3. División y grupo de la Secci·n ñAò 

 

Divisi·n y grupo de la Secci·n ñAò 

A 01 Agricultura, Ganadería, Caza y Actividades de 

servicios conexas 

A 02 Silvicultura y 

extracción de madera 

A 03 Pesca y 

acuicultura 

011 Cultivo de plantas no perennes. 

012 Cultivo de plantas perennes. 

013 Propagación de plantas. 

014 Ganaderías. 

015 Cultivo de productos agrícolas en combinación 

con la cría de animales (Explotación Mixta) 

016 Actividades de apoyo a la agricultura y la 

ganadería y actividades poscosecha- 

017 Caza ordinaria, mediante trampas y actividades de 

servicios conexas. 

021 Silvicultura y otras 

actividades forestales. 

022 Extracción de madera. 

023 Recolección de productos 

forestales distintos de la 

madera. 

024 Servicios de apoyo a la 

silvicultura. 

031 Pesca. 

032 Acuicultura. 

Fuente: Elaborado por las autoras 

Como se presenta en la tabla 3, la divisi·n y agrupaci·n se la secci·n ñAò, ubica 

al sector Agroproductivo Avícola en el grupo 015 (Cultivo de productos agrícolas 

en combinación con la cría de animales (explotación mixta), y es el grupo objetivo 

de la investigación; pertenece a la Clase de Cría de aves de corral, Subclase 

Cría de aves de corral, y actividades de explotación de criaderos de pollos y 

reproducción de aves de corral, pollos y gallinas, además de la cría y 

reproducción de codornices, patos, gansos, pavos y gallinas de Guinea, y por 

último la producción 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 tratará 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 económicos; por lo tanto, se puede decir que las MIPYMES son fuente 

principal para la economía de los países (Aguirre, Serrano, Pacheco y Brito. 

2016, p. 240).  

Investigaciones de Herrera y Nuñez (2014) aseguran: en los últimos años, las 

MIPYMES del sector agropecuario en la mayoría de los países 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 producción, equipos, tecnología, además para contar con el capital 

operativo suficiente para llevar adelante los procesos de producción y 

comercialización. 

En este sentido Stezano (2013), determina: las capacidades técnicas, 

empresariales y de innovación de la mayoría 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 producción a gran 

escala y/o con grandes empresas comerciales, o con los costos, y no en 

diferenciación y generación 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 vínculos entre los actores 

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

Estas últimas no suelen elegir proveedores nacionales sabedores de la dificultad 

que tienen las MIPYMES para cumplir sus requisitos de calidad o suministrar el 

volumen de producción deseado. Por todo ello, las MIPYMES de América Latina 

tienen dificultades para incorporarse a las corrientes comerciales y productivas 

de la economía globalizada y la mayoría participa sólo 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 gestión y producción, la calidad, la escala y los precios 

(Stezano, 2013). 

Para Herrera y Nuñez (2014), una cadena agroproductiva se caracteriza por la 

interrelación de distintos grupos de actores alrededor de un determinado 

producto de origen agrícola, que realizan distintas actividades y añaden valor a 

los bienes. Tradicionalmente, los productores de pequeña y mediana escala 

tienen una visión limitada, eso se debe entre otras causas a la escasa relación 

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

Esta visión 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 políticas, económicas, sociales y ambientales que influyen en su 

desempeño, sin dejar de mencionar su conexión con el contexto internacional. A 

nivel específico, busca desarrollar agronegocios competitivos e incluyentes por 

medio del aumento de capacidades agroempresariales y organizativas que 

mejoren la gestión de los productores (Herrera y Nuñez, 2014). 

A partir de lo expuesto Aguirre et al., (2016), menciona: ñlas MIPYMES 

agroproductivas en el Ecuador, específicamente en la provincia de Manabí son 

fuentes principales de empleos, estas inician como microempresas, a tal medida 

que aumentan su capital económico y se convierten en pequeñas y medianas 

empresas, de acuerdo a su manejo estratégico elevan sus activos llegando a 
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transformarse en generadoras de ingresos para todos los sectores, jugando un 

papel crucial en el desarrollo de la econom²a moderna de la provinciaò (p. 241). 

En síntesis, las MIPYMES agroproductivas representan a un conjunto de 

actividades que concurren a la formación y a la distribución de los productos 

agroalimentarios, como consecuencia al cumplimiento de la función alimentaria 

humana en una determinada sociedad. Además, esta cadena agroproductiva 

está vinculada con distintos grupos de actores y dimensiones como políticas, 

económicas, sociales y ambientales por lo que su desempeño se ve afectado 

debido a los constantes cambios de la globalización. En consecuencia, este 

fenómeno de las MIPYMES agroproductivas tiene que realizar una buena 

gestión 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 así como en cualquier sector 

económico, razón por lo que esta investigación se centra en las micro, pequeñas 

y medianas empresas agroproductivas avícolas de la zona norte de la provincia 

de Manabí. 

2.1.4. MIPYMES AGROPRODUCTIVAS AVÍCOLAS  

ñEn Latinoam®rica, el impulso a las micro, pequeñas y medianas empresas 

MIPYMES es uno de los principales objetivos de las naciones. En estas 

condiciones, muchos estudios sobre las pequeñas empresas se han realizado 

en los países de la región y se ha generado una considerable atención a los 

aspectos que las caracterizan, con un especial interés en la innovación como un 

factor clave para la mejora de su competitividadò. (Astudillo y Briozzo, 2016).  

Para efecto de este trabajo de investigación, se hace referencia que la avicultura 

ha sido una de las actividades dinámicas del sector agropecuario en los últimos 

diez años, debido a la gran demanda de sus productos por todos los estratos de 

la población, incluso habiéndose ampliados los volúmenes de ventas en los 

mercados.  
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Según Armijos, Verdezoto y Estrada. (2014), la actividad avícola se ha 

considerado como un complejo agroindustrial que comprende la producción 

agrícola de maíz, grano de soya, alimentos balanceados y la industria avícola de 

carne y huevos. Esta cadena es interdependiente entre sí. Además, las micro, 

pequeñas y medianas empresas productoras han propiciado estrategias 

coordinadas de integración que les ayuden a desarrollar ventajas competitivas. 

No obstante, Rodríguez (2009) indica que en general, la industria avícola se 

conforma por una cadena de eslabones que inicia en el cultivo y comercialización 

de materias primas, seguido de la producción de alimento balanceado, la crianza 

de aves, el procesamiento, la distribución, el transporte, la comercialización, el 

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

Dentro de cada uno de estos segmentos, existen varios círculos humanos, tales 

como: mayoristas, compañías comercializadoras, intermediarios, importadores, 

exportadores, almaceneras y alrededor de esto existen varios servicios, tales 

como financieros, proveedores de insumos, asesoría 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 

más relevantes en el contexto alimentario, en virtud de su gran aporte a lo largo 

de toda la cadena agroalimentaria hasta la generación de productos terminados 

como carne de pollo y huevos (Chiriboga, 2015). En la ficha sectorial de 

Explotación de criaderos de pollos y reproducción de aves de corral, pollos y 

gallinas, descrita por la Corporación Nacional Financiera (2017), menciona que 

existen tres instituciones importantes que regulan el sector avícola en el Ecuador: 

Ministerio de Agricultura, Ganadería y Pesca (MAGAP); Agencia Ecuatoriana de 

Aseguramiento de la Calidad del Agro (AGROCALIDAD); y Corporación Nacional 

de Avicultores del Ecuador (CONAVE). 

A partir de lo expuesto se manifiesta que, en este país se hace difícil que las 

empresas enfrenten desafíos en la competitividad. La brecha productiva afecta 

claramente la capacidad de la provincia de Manabí de alcanzar su potencial de 

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

valor agregado de sus productos (Zambrano, 2014). 

En lo que respecta al reto de las micro, pequeñas 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 

organización, para que así se pueda alcanzar la excelencia a través de I+D 

tecnológicos necesarios para equipar cada uno de los departamentos con los 

que 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 

reproducción 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 

que se necesitan para desarrollar algún tipo de actividad. 

2.2. COMPETENCIAS 

El asunto de la competencia se introduce en la teoría marxista en tres áreas: en 

la teor²a laboral de valor; en las discusiones respecto a la ñaristocracia laboralò; 

y en la teoría de la alienación y el cambio tecnológico. No obstante, podría causar 

confusión sugerir que el marxismo clásico tiene una teoría bien articulada de la 

competencia como tal. Las obras de Marx y Engels ofrecen pistas teóricas, y 

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

Pero, muchos marxistas contemporáneos abordan la competencia como una 

categor²a de ñsentido com¼nò que no requiere explicaci·n, mientras que el 

tratamiento de la competencia de otros neomarxistas con frecuencia se degrada 

entre el pensamiento positivista o el social-construccionista. La teoría laboral del 

valor se preocupa, principalmente, en demostrar que el valor se crea en el 

proceso de producción capitalista, y no en el mercado de cambio, y en mostrar 
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que la competición capitalista origina una tendencia a que la proporción de 

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

sustituyendo el trabajo humano progresivamente (Attewell, 2014).  

En este sentido Charria, Sarsosa, Uribe, L·pez y Arenas (2013), determinan: ñlas 

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

atribución, disposición o idoneidad, con la consigna de que sea demostrable en 

un contexto, si bien es inseparable de la acci·n y el conocimientoò (p. 137). En 

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

Tabla 4. Criterios y perspectivas del concepto de competencias 

 

Autores Año Definiciones 

Manríquez 2012 Las competencias son fundamentales para que el ser humano se 

desenvuelva eficientemente en su diario vivir, y a su vez pueda ser 

competitivo en un ambiente cambiante y en constante evolución. 

Massó y Lozares 2012 Demuestra que el saber, saber-hacer, saber-estar forman parte de mezcla 

de conocimientos, aptitudes y experiencias que inherentemente son 

visibles durante el desarrollo de las personas de acuerdo al entorno en 

que este se encuentre y por ende en un contorno en específico a la 

competencia, no se la puede evidenciar notablemente más que en la 

aplicación de la misma, ya que depende mucho en donde, cómo y con 

qué herramientas está siendo ejecutada. 

Granja 2015 El término competencias se refiere a las habilidades, las destrezas, la 

experiencia y la eficacia al realizar tareas dentro de una organización. Se 

espera que no sólo se realicen las tareas de manera mecánica, sino que 

se realicen contemplando todos los parámetros de excelencia posible, 

para realizar las actividades de manera eficiente, eficaz y con una 

efectividad estimable.  

Fuente: Elaborado por las autoras 

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

más representativa para la investigación 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 organización. Es entonces 

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

compresión y análisis. 

2.2.1. CLASIFICACIÓN DE LAS COMPETENCIAS 

Además de conocer las distintas visiones que se tienen en relación a la definición 

de las competencias, es importante conocer su clasificación y existen diversos 
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autores y posturas en ese sentido. Una visión sería 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 posición específica, a continuación, los detalles: 

Tabla 5. Clasificación de las competencias 

 

Autores Año Definiciones 

López 2010 Genéricas: ñSe relacionan con los comportamientos y actitudes laborales 

propias de diferentes ámbitos de producción, ejemplo: la capacidad para el 

trabajo en equipo, habilidades para la negociación, planificación etc. 

Específicas: ñSe relacionan con los aspectos t®cnicos directamente 

relacionados con la ocupación y no son tan fácilmente transferibles a otros 

contextos laborales, ejemplo: la formulaci·n de proyectos de infraestructuraò. 

Básicas: ñSon las que se adquieren en la formación básica y que permite el 

ingreso al trabajo, ejemplo: habilidad para la lectura y escritura, 

comunicación oral. 

Ulloa 2015 Competencias diferenciadoras. Competencias claves que influyen en el 

desarrollo exitoso de las funciones de un colaborador, son las que hacen la 

diferencia entre un colaborador en comparación con los demás, son las 

competencias que hacen destacar a un colaborador, son a las que debe llegar 

cada persona. 

Competencias esenciales. Son las que se tienen por naturaleza, las que hacen 

que un colaborador pueda desarrollar una función de manera normal sin 

sobresalir en su desempeño, éstas son las que se deben trabajar para lograr 

desarrollarlas y llegar a un nivel óptimo 

Lago y Nadruz 2013 1. En función del abordaje: conductuales o funcionales 

2. En función de sus contenidos predominantes: técnicas, relacionales, 

actitudinales, básicas. 

3. En función de su alcance, y de mayor interés a efectos del presente 

trabajo, se pueden clasificar en: 

ǒ Competencias organizacionales, claves o genéricas: Son las que 

permiten a una organización llevar adelante los procesos centrales, 

sustantivos, más relevantes, aquellos que la diferencian de otras 

organizaciones y les permiten cumplir con eficacia su misión y por 

tanto todos los empleados deben tenerlas. Se identifican a partir de 

la misión, los objetivos y valores de la organización. 

ǒ Competencias por familia de puestos o transversales por áreas: 

Se identifican otras competencias que deben tener en común las 

personas que ocupan un mismo grupo de puestos o se desempeñan 

dentro de un área determinada de la organización, por ejemplo: 

finanzas, recursos humanos o servicios. 

ǒ Competencias específicas de un puesto: Son las competencias 

específicas por cargo que permiten identificar cuáles son los 

atributos distintos que debe tener el ocupante de un puesto de 

trabajo, además de todas las competencias que lo hacen empleable 

(genéricas, por nivel y por familia). 

Bustamante 2016 

Latorre 2016 

Fuente: Elaborado por las 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; 

específicas, se relacionan con los aspectos técnicos directamente relacionado 

con la ocupación; y las básicas, se adquieren en la formación básica y permite 

el ingreso a los diferentes trabajos. Además 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 investigación las más relevantes son las competencias 

organizacionales, claves o genéricas, las cuales permiten a una organización 

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 misión, visión y objetivos organizacionales. 

2.2.2. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES  

Gestionar las competencias claves o esenciales de una organización, es de 

importancia estratégica en el contexto mundial actual caracterizado por la 

competitividad y la globalización. Para poder realizar dicha gestión 

eficientemente las organizaciones necesitan primeramente definir cuáles son sus 

competencias claves, asociadas fundamentalmente a sus procesos de trabajo 

primarios o 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 común 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 práctica se sugiere 

que se priorice y en consecuencia se defina la de mayor impacto y se desarrolle. 

Sí, sólo una. Cuando esté presente en el desempeño diario de todos los 

funcionarios, se pasa a la siguiente es más práctico, efectivo y mejor (Trujillo, 

2013). 
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Las competencias organizacionales, se convierten entonces en un reto, cuando 

permiten pasar de hablar de condiciones físicas o tecnológicas, 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 están asociadas con la diversidad de habilidades 

y conocimientos que se presentan en la empresa con el fin de mejorar cada día 

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

Las competencias organizacionales se caracterizan por ser de carácter 

renovador y sistémico, cuyo análisis y desarrollo se centra en las personas, ya 

que son éstas la base que sustentan las ventajas competitivas de las 

organizaciones y por consiguiente el éxito organizacional, (García, Reyes y 

Carballo, 2011).  

Para Montoya y Boyero (2016); Cadalzo, Becerra, Albojaire, y López (2016), la 

importancia de las competencias organizacionales está vinculada con el capital 

humano, el que constituye un elemento fundamental que da validez y uso a los 

demás recursos, en este sentido el personal de la organización debe ser 

contratado en base a habilidades y competencias que le permitirán ventajas 

competitivas, sostenidas y perdurables en el tiempo, posibilitando así que pueda 

hablarse de la construcción de un recurso humano inimitable, único y 

competitivo.  

Así 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 Díaz, (2016) expresan que el estudio de las 

competencias organizacionales entra en auge debido a los cambios acelerados 

de los mercados, donde la globalización y la competitividad obliga a las 

organizaciones a mejorar su productividad, por tanto ésta se puede definir como 

ñla capacidad para rivalizar con otras empresas y conseguir una posici·n 

competitiva favorable, que permite obtener un desempeño superior al de los 
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competidoresò derivando dos aspectos: ñla rivalidad econ·mica en el mercado y 

una forma de actuación relacionada al desempeño organizativo lo cual da origen 

el termino de competenciaò (p.24). 

2.2.3. DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS 

Respecto a lo que se entiende por desarrollo de competencias, la definición que 

ofrece Escribano (1999) es bastante completa, desde su experiencia práctica 

define el desarrollo de competencias como el "conjunto de actividades ligadas a 

comportamientos objetivos, cuyo entrenamiento es guiado y supone la evolución 

de una persona en el perfil del rol que ocupa dentro de una organización, y, por 

lo tanto, el progreso de su desempeño (citado por Valle, 2013).  

Esta autora, enfatiza en la importancia de extender el desarrollo de competencias 

a toda la organización, lo cual, en su opinión, resulta muy significativo para la 

misma, ya que "la sumatoria sinérgica de los altos rendimientos deviene 

ineludiblemente en una ventaja competitiva". Agrega además que, cuanto más 

complejos sean lo espacios organizativos, mayor será 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 máximo 

las habilidades de las personas y se cuente con mayores niveles de satisfacción. 

La sociedad percibe los impactos del desarrollo de competencias mediante 

empleos de mejor calidad, mayores tasas de ocupación y formalidad, inclusión 

social, respeto de los derechos laborales y competitividad dentro de la misma 

organización, 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 ñactualizarò las competencias a medida que: 

ǒ Acepta nuevas tareas. 

ǒ Nuevos productos con mayor tecnología se introducen en el mercado 

ǒ Sucedan cambios en la legislación laboral del país. 
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Para ser competitivos se debe formar y desarrollar competencias, para así 

obtener el máximo rendimiento de los empleados y de esta manera alcanzar los 

objetivos planteados. Este desarrollo como lo menciona Trujillo (2013), tiene que 

estar enfocado en un ñentorno productivo, tecnol·gico, informativo, laboral y 

socioculturalò, se podr²a decir que estos aspectos son los m§s importantes en 

una empresa y son los que tienen que estar más 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 según el enfoque que 

se requiera. 

2.2.4. MODELOS PARA IDENTIFICAR LAS COMPETENCIAS 

ORGANIZACIONALES 

La identificación de competencias es el proceso que se sigue para establecer, 

aquellas competencias que le darán identidad propia a la empresa, estas se 

ponen en juego con el fin de alcanzar los objetivos organizacionales. Desde esta 

perspectiva Cojulún (2011), menciona: los modelos de instrumentación que 

existen a nivel mundial los cuales son múltiples según el enfoque que se quiera 

dar al aprendizaje del personal y la posición que ocupa la persona en la 

estructura de jerarquización y responsabilidades de la organización. Éstos se 

clasifican en: funcionalista, conductista y constructivista.  

Por otra parte, El Modelo de Competencias es un modelo de gestión que se basa 

en las características personales de los ocupantes más exitosos de ciertos 

cargos, para establecer los elementos requeridos en las personas que forman 

parte de una organización y que permiten un buen desempeño organizacional 

(Díaz, 2012). Además, Cojulún (2011), indica que existen diversas metodologías 

utilizadas para la identificación de las competencias, las más empleadas son el 

análisis funcional y el análisis conductista:  

Å El análisis funcional, es una metodología 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 función productiva, mediante el desglose o desagregación y el 
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ordenamiento lógico de las funciones productivas. Este puede llevarse 

a cabo en una empresa, un grupo de empresas o todo un sector de la 

producción o los servicios.  

Å El análisis 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 identificación de las funciones y tareas, por lo que 

parte de lo específico a lo general. El análisis conductista toma de base 

para la elaboración de las competencias a los gerentes y trabajadores 

más aptos. 

La evaluación por competencias aplica una serie de técnicas, muchas de las 

cuales se utilizan para lograr la gestión de las brechas detectadas. La evaluación 

del desempeño por competencias se realiza por medio de una evaluación 

vertical, evaluación 360°, evaluación 180°, diagnósticos circulares, fichas de 

evaluación. En función de unos comportamientos definidos dentro de la 

metodología de las competencias, aplica la evaluación de 360° y que son 

aplicados por las personas que tiene una relación directa con la persona, ya sean 

sus pares, subalternos, y jefes (Alles, 2013). Según Bravo, Sarmentero, 

Rodríguez, Gómez (2019) ñpara evaluar el nivel de competencia general de la 

organización se parte de un índice integral, denominado Indicador Integral de 

evaluación del desempe¶o organizacional (IEDO)ò. 

Para un colectivo dentro de la empresa, las competencias pueden ser 

analizadas, ya sea por áreas como el de producción y logística o por procesos, 

como el de compras y pagos a proveedores. La recomendación es que se realice 

un diagnóstico, para aplicar técnicas de desarrollo en aquellas competencias que 

tenga una importante brecha. Detectadas las brechas más significativas, se 

aplica el plan de acción (Alles, 2014, pág. 138).  

También se puede considerar la evaluación psicológica a partir de actitudes y 

comportamientos, pero sin embargo esto se aplica en muy pocas ocasiones, ya 
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que su uso es más para determinar la relación actual con sus compañeros de 

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

La evaluación de competencias se puede realizar con encuestas de escala 

Likert, donde se determina entre 10 y 14 preguntas, donde se evalúa por medio 

de escala de 1 a 5, donde 1 es totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de 

acuerdo (Moreno y Húescar, 2018). En otro estudio se realizó una escala Likert 

a la evaluación de competencias de personal, y aplicó análisis de validación por 

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

Según Alles (2015), para levantar un proceso de evaluación es importante 

establecer los grados de importancia de cada una de las competencias 

esenciales dentro de la organización, con sus distintos niveles para la correcta 

aplicación de los modelos de identificación de competencias: 

ǒ Alto (A): La competencia está presente y se encuentra en su máxima 

capacidad de aplicación dentro de la organización, generando un buen 

ambiente de trabajo y creando compromiso de las personas hacia la 

organización.  

ǒ Bueno (B): En este punto la competencia no ha llegado a su máxima 

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

ǒ Mínimo necesario(C): La competencia está presente, pero desde una 

perspectiva de cumplimiento, con el mínimo para ser aceptable. 

ǒ Insatisfactorio (D): Este nivel indica que la competencia no está 

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 evaluación de competencias, 

donde se establece las competencias y detalla el resultado de la evaluación de 

la competencia. 

Tabla 6. Ficha de evaluación de competencias. 
 

Competencias Aplica a su puesto Grado A Grado B Grado C Grado  No desarrollada 

SI NO 100% 75% 50% 25% 0% 

Trabajo en Equipo X    X   

Orientación al 

cliente 

X   X    
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Liderazgo X    X   

Flexibilidad X   X    
Organización X     X  

Decisión X   X    

Habilidad analítica  X      

Conocimiento de la 
industria y el 

mercado 

 X      

Empatía  X      

Comunicación  X      
Adaptabilidad  X      

Fuente: Ejemplo de ficha de evaluación de competencias tomando como referencia lo indicado por Alles 

(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 organización. Además 

acogiéndose a lo manifestado por Ortiz y Vizcaíno (2019) las MIPYMES avícolas 

al igual que todas las empresas deben contar con un modelo de gestión del 

talento humano basado en competencias a fin de llevar a efecto el proceso de 

reclutamiento y selección del talento humano, de tal manera que le permita 

contar con personal idóneo 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. GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

La gestión del talento humano es una filosofía gerencial sobre valores, creencias, 

roles, organizaciones, sociedad (Majad, 2016). Gestionar el talento humano 

resulta una de las actividades más complejas, pues los recursos humanos de las 

organizaciones son muy diferentes, pero con perseverancia puede lograrse una 

administración adecuada para garantizar un debido cumplimiento de objetivos y 

un adecuado proceso de gestión orientado hacia el mejoramiento de las 

organizaciones (Iglesias, Rosero y Castañeda, 2017). 

Por su parte el Martínez (2013), indica la gestión del talento es, o debería 

considerarse, la principal inquietud de los Gerentes, Directores Generales y 

responsables de Recursos Humanos de las organizaciones. Esta gestión es 

fundamental en un mercado competitivo y globalizado, donde las organizaciones 

tienden a diferenciarse, cada vez más, por su capital humano. La gestión 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: 

ǒ Reclutamiento y selección. Comprende las actividades dirigidas a cubrir 

las necesidades de personal y afrontar la carga productiva en la 

organización. Requiere un análisis previo de la plantilla, actividad básica 

que se realiza en todos los departamentos de recursos humanos, aunque 

no conscientemente, como parte de la gestión del talento. 

ǒ Evaluación del desempeño. Se realiza a través de la medición del grado 

de cumplimiento de los objetivos y la generación de valor de los 

empleados. A pesar de que muchas empresas incluyen sistemas de 

seguimiento del desempeño, pocas trabajan en la evaluación del potencial 

y menos aún la integran con la evaluación del desempeño para identificar 

y medir el talento. 

ǒ Desarrollo de personas. Son aquellos esfuerzos que realiza la empresa 

para desarrollar profesionalmente a sus empleados y favorecer su 

movilidad, dentro de la misma área o entre áreas departamentales. Estas 

iniciativas han cobrado protagonismo en los últimos años en las empresas 

que más apuestan por la gestión del talento. 

ǒ Retención del talento. Se trata de desarrollar una buena política salarial 

y otras iniciativas relacionadas con la generación de compromiso y 

motivación, contribuyendo a una relación sólida entre empresa y 

empleado. 

La gestión 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 selección, evaluación de desempeño, desarrollo de 

personas y retención del talento. Se encarga de actividades más complejas como 

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

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

La gestión de talento humano puede evaluar las competencias de su personal, 

valorando quizás en primera instancia aquellos que han aprendido por 

experiencia y conocen a la perfección los procesos. Esto no quiere decir que se 

desmerite la labor que realiza una persona que tenga un título profesional o de 

posgrado, sino simplemente es el poder contemplar a cada individuo de la 

organización por igual.  

La gestión de recursos humanos por competencias es una nueva tendencia que 

se está aplicando con mucho éxito en instituciones de vanguardia en diversos 

pa²ses del mundo. En torno a esto D²az (2014) menciona: ñlas competencias 

siempre se refieren al comportamiento de las personas en el trabajo o en 

situación de trabajo. Los conocimientos son más fáciles de detectar o evaluar 

que las competencias, y es por esto que por ejemplo en los procesos de 

selecci·n se eval¼a primero, siempre que sea posibleò (p, 7).  

Estudios de Martínez (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 

que trabajan para alcanzar sus objetivos personales e individuales. 
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Figura 3. Sistema de Gestión del Talento Humano por Competencias. Fuente: Martínez (2013). 

Como se muestra en los párrafos anteriores y la figura 3, la Gestión del Talento 

Humano se enfoca en las competencias, el cual se basa en reclutamiento y 

selección, capacitación, adiestramiento y desarrollo de talento, evaluación de 

desempeño y de administración de compensadores.  

Si bien es cierto que las competencias organizacionales son esenciales en el 

desarrollo del sistema de gestión del talento humano en las empresas, la 

investigación contribuye al proceso de reclutamiento y selección del personal 

para convertir a los recursos humanos en recursos estratégicos de las 

organizaciones, enfoque que se tratará en el siguiente apartado. 

2.3.2. RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN  

El reclutamiento es uno de los primeros pasos para poder determinar el talento 

humano en una organización, 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 podrían aplicar, sea interno o externo (Delgado, 2014). 

Para Dota y Samaniego (2015), el reclutamiento es un sistema de información, 

por lo cual la organización 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 organización. Para desarrollar el proceso de reclutamiento 

existen dos formas:  

ǒ Reclutamiento interno: Es el que se realiza promoviendo a los propios 

empleados de un puesto a otro dentro de la organización y reduciendo 

costos.  

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

la organización mediante distintas fuentes para ocupar un cargo 

implicando un mayor tiempo y costo.  

El reclutamiento constituye el proceso de atraer postulantes idóneos para un 

puesto determinado en una empresa, Para Alles (2013) el reclutamiento es un: 

ñconjunto de procedimientos para atraer e identificar a candidatos 

potencialmente calificados y capacesò (p.359), en el mismo sentido Chiavenato 

(2011) se¶ala que ñes un conjunto de procedimientos orientados a atraer 

candidatos potenciales calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la 

organizaci·nò (p.18), y conforme a esto Rodríguez (2014) expresa: Su principal 

función consiste en conseguir un número de candidatos suficientemente amplio 

con relación a los puestos que se tienen que cubrir. Si el número es importante, 

también lo será el de los candidatos que cumplan con los requisitos del perfil que 

se desea. (p. 62). 

Para cubrir una vacante dentro de la organización y de esta manera poder 

alcanzar los objetivos organizacionales presentes y futuros mediante la elección 

de una persona adecuado a cubrir un puesto, a través de un reclutamiento 

interno el mismo que permite la motivación 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 continuación, se mencionan algunas fuentes de reclutamiento que se pueden 

realizar dependiendo de la decisión tomada por la organización, siendo las 

fuentes de reclutamiento:  

ǒ Anuncios en diarios y revistas especializadas.  
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ǒ Agencias de reclutamiento.  

ǒ Contactos con escuelas, universidades y agrupaciones.  

ǒ Carteles o anuncios en lugares visibles.  

ǒ Presentación de candidatos por indicación de trabajadores. 

ǒ Consulta de archivos a los candidatos.  

ǒ Reclutamiento virtual.  

ǒ Banco de datos de candidatos o banco de talentos. 

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 específicas necesarias para ser parte de la 

organización. Se divide en dos sectores interno y externo. 

En el ámbito 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 organización a través de varias 

fuentes como: anuncios en diarios, revistas, agencias de reclutamiento, carteles 

o anuncios en lugares visibles, consulta de archivos a los candidatos, 

reclutamiento virtual, presentación de candidatos por indicación de trabajadores, 

entre otros, estos implican un mayor tiempo y costo.  

La selección por competencias tiene como finalidad encontrar expertos que 

aparte de su formación profesional cuenten con competencias que estén 

relacionadas a las necesidades de la organización, por lo tanto, su principal 

objetivo es elegir personas con talento que se representa básicamente en tres 

elementos: conocimientos, competencias, y motivación. (Dota y Samaniego 

2015). 

Según Delgado (2014) las técnicas de selección son: 

ǒ Entrevista de selección: Es un proceso de comunicación entre dos o 

más personas que interactúan, y una de las partes está interesada en 

conocer mejor a las otras.  
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ǒ Pruebas de conocimientos y capacidades: instrumento para evaluar el 

nivel de conocimiento general y especifico de los candidatos.   

ǒ Pruebas de psicométricas: constituye una medida objetiva y 

estandarizada de una muestra del comportamiento referente a aptitudes 

de la persona.  

ǒ Pruebas de personalidad: estas características se identifican en rasgos 

de personalidad y distinguen a una persona de otra.  

ǒ Técnicas de simulación: 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 situación.  

ǒ Descripción y análisis de cargos: Describir un cargo significa relacionar 

que hace el ocupante, como lo hace, en qué condiciones lo hace y por 

qué lo hace. La descripción del cargo relaciona de manera breve las 

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

Cuando el proceso de selección sigue pautas óptimas 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 

desempeño de sus tareas (Delgado, 2014). 

Este paso del proceso de gestión de talento humano es bien metódico, sigue 

pautas óptimas 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 bibliográfico, esta investigación presenta 

una gran oportunidad, no solo en el aspecto cognitivo sino para la praxis 

empresarial; es decir, influirá positivamente en el proceso de gestión del 

reclutamiento y selección del personal en las MIPYMES avícolas, mismas que 

requieren de una guía para desarrollar estos procesos, de tal manera que 

apunten a la permanecía en el mercado, potencializando sus ventajas 

competitivas. 

 



CAPÍTULO III. DESARROLLO METODOLÓGICO 

3.1. UBICACIÓN 

La determinación de las competencias organizacionales de las MIPYMES 

agroproductivas avícolas de la Zona Norte de Manabí, involucró a las avícolas 

localizadas en los cantones: Pedernales, Jama, Flavio Alfaro, El Carmen, Chone, 

Sucre, San Vicente, Tosagua, Bolívar, Pichincha, Junín, Rocafuerte, la siguiente 

figura  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Mapa de Manabí.  Fuente: Recuperado de Google Maps 

 

3.2. DURACIÓN 

La investigación tuvo una duración de 3 meses, partiendo de la fecha de 

aprobación del proyecto. 
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3.3. VARIABLE EN ESTUDIO 

Nivel de competencias organizacionales  

3.4. TIPOS DE INVESTIGACIÓN 

El diseño metodológico que se empleó es de carácter no experimental, por lo 

que esta investigación respondió a necesidades del área de las ciencias 

técnicas, en lo particular indaga sobre las variables planteadas y propone 

alternativas de mejoras que contribuyen al desarrollo de las MIPYMES avícolas, 

Seg¼n Palella y Martins (2012): ñel dise¶o no experimental es el que se realiza 

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 diseño no se construye una situación 

especifica si no que se observa las que existenò (p. 87).  

Para adentrar al desarrollo del trabajo es conveniente revisar algunos conceptos, 

para lo cual se tomaron como referencia las investigaciones de Lafuente y Marín 

(2013); Pérez, Ocampo y Sánchez (2015); Entonces, se establece que la 

metodología de la investigación es una disciplina que elabora y sistematiza un 

conjunto de información o datos para llegar a un conocimiento científico. Esta 

ciencia se compone por métodos, técnicas, herramientas y tipos de investigación 

destinadas a la recolección, clasificación, análisis y selección de datos que 

sustente el fenómeno estudiado. Para lograr determinar las competencias 

organizacionales de las MIPYMES agroproductivas avícolas de la zona norte de 

Manabí, se aplicarán los siguientes tipos de investigación: bibliográfico, de 

campo y cuali-cuantitativa. 
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Tabla 7. Tipos de investigación a emplearse 

 

Tipo de investigación   Forma de utilización   

Bibliográfica 

 

Se empleó la investigación bibliográfica, para extender los 

conocimientos científicos del tema objeto de estudio, 

recopilando información de artículos de revistas, libros, tesis, 

páginas web oficiales, organismos de control, entre otros, 

permitiendo a las investigadoras obtener criterios de valor para 

el desarrollo del trabajo. Para Lafuente y Marín (2013), esta no 

se trata solamente de una recopilación de datos contenidos en 

libros, sino que se centra, más bien, en la reflexión innovadora y 

crítica sobre determinados textos y los conceptos planteados en 

ellos. 

 

De Campo 

 

En esta investigación, las autoras tuvieron contacto directo con 

las MIPYMES del sector avícola, para obtener la información 

precisa que facilitó determinar las variables a estudiar, y las 

circunstancias en las que se encuentran las empresas. Según 

Palella y Martins (2012); la Investigación de campo consiste en 

la recolección de datos directamente de la realidad donde ocurren 

los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia los 

fenómenos sociales en su ambiente natural. 

 

Cuali-Cuantitativa 

 

Se usó este tipo de investigación, ya que mediante los datos 

narrativos cualitativos se obtuvo información requirente, cuyo 

tratamiento se sometió al respectivo análisis cuantitativo para 

identificar las variables del objeto de estudio.  Pérez, Ocampo y 

Sánchez (2015) mencionan que: en la actualidad las 

investigaciones no son totalmente puras, muchas de ellas son 

combinadas para una mejor comprensión de los hechos o 

realidad, la investigación cuali-cuantitativa combina las 

características de ambas, tomando información que tiene que ver 

con las cualidades del objeto de investigación y luego 

transformarlos a valores mediante el tratamiento respectivo para 

una mejor comprensión de la investigación. 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

 

3.5. MÉTODOS DE LA INVESTIGACIÓN 

La ciencia sin lugar a dudas, constituye uno de los aspectos fundamentales de 

esta ®poca. Lafuente y Mar²n (2013), indican ñlos avances, tanto cient²ficos como 

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

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

cambios que el hombre ha experimentado en todos los ámbitos, 

fundamentalmente a lo largo de este sigloò (p, 12). Los métodos seleccionados 

para el presente trabajo fueron: 
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Tabla 8. Métodos de investigación seleccionados 

 

Autores  Años Definiciones  

Morán y 

Alvarado 

2010 Método Deductivo: este método consiste en ir de lo general a lo particular, de la 

causa al efecto. Deducir es llegar a una consecuencia, parte de principios, reglas, 

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

Morán y 

Alvarado 

2010 Método Inductivo. Se conoce que la inducción se inicia con el estudio de casos 

particulares para llegar a un principio general. Por lo tanto, es la operación por 

medio de la cual los conocimientos de los hechos se elevan a las leyes que lo 

rigen. 
Calduch 2014 

Calduch 2014 Método Descriptivo. Consiste en realizar una exposición narrativa, numérica y/o 

gráfica, lo más detallada y exhaustiva posible de la realidad que se investiga. El 

objetivo de este método es disponer de un primer conocimiento de la realidad tal 

y como se desprende de la observación directa que realiza el investigador y/o del 

conocimiento que ha adquirido a través de las informaciones indirectas obtenidas.  

Calduch 2014 Método Delphi: Está destinado a obtener de una forma rigurosa el conocimiento, 

conclusiones y pronósticos de los expertos sobre un tema. Sin embargo, no sólo 

aspira a conocer las opiniones de los expertos, sino también a determinar los 

cambios o confirmaciones que se pueden producir en ellas a partir de un proceso 

de realimentación en las opiniones de los expertos generado por las sucesivas 

entrevistas o cuestionarios realizados y el conocimiento de los resultados 

generales alcanzados en cada ocasión.  

Fuente: Elaborado por las autoras. 

 

Los métodos de investigación permitieron realizar un trabajo más efectivo, 

eficiente y preciso, es decir el investigador tuvo la oportunidad de contar con 

información fidedigna y de esta manera obtener los resultados planteados. Para 

este trabajo de titulación se consideraron cuatro métodos.  

El deductivo, posibilitó ir de lo general a lo particular, se utilizó con el fin de 

relacionar el objeto de estudio a otras investigaciones y así conocer los principios 

generales que impulsaron el desarrollo de la investigación. El método inductivo, 

va de lo particular a lo general, mediante la aplicación de este método, se pudo 

observar los sucesos reales para llegar a una conclusión, logrando plantear 

posibles soluciones para problemas con las mismas características. La parte 

descriptiva, admitió realizar una explicación exhaustiva del fenómeno estudiado, 

logrando describir de forma detallada los hechos y resultados obtenidos de la 

investigación, para construir de manera sistemática las premisas del objeto de 

estudio.  

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

conocimientos, conclusiones y pronósticos de los expertos sobre un tema y se 
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incorporó esta prueba estadística útil para validar los instrumentos, conseguir los 

resultados necesarios, emitir criterios de valor respecto a la concordancia de 

criterio. Es decir, se consultó a los expertos las posibles competencias 

organizacionales aplicables al entorno de la actividad avícola, para lo cual se 

realizaron visitas a los expertos seleccionados mediante un grupo de ítems con 

los que determinaron las posibles competencias. Investigaciones similares al de 

la presente propuesta, efectuadas por Luna y Guzmán (2011); Cedeño y Sacón 

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

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

relevantes para el cumplimiento de los objetivos planteados.  

3.6. TÉCNICAS DE INVESTIGACIÓN 

Las técnicas que se emplearon en este trabajo investigativo fueron la entrevista 

y encuesta, las cuales contribuyeron a la compilación de datos que luego fueron 

analizados y generaron criterios de valor científico que dieron soporte a la 

investigación. Estas responden a un procedimiento típico, validado por la 

práctica, orientado generalmente, aunque no exclusivamente a obtener y 

transformar información útil para la solución de problemas de conocimiento en 

las disciplinas científicas. Toda técnica prevé el uso de un instrumento que hacen 

operativos los métodos; así, el instrumento de la técnica de la encuesta es el 

cuestionario; de la técnica de entrevista es la guía de tópicos de entrevista 

(Rojas, 2013; Pulido 2015). 

Para efecto de este trabajo, se aplicaron las siguientes técnicas de investigación, 

las cuales se ilustran en la siguiente tabla con definiciones dadas por diferentes 

autores: 

Tabla 9. Técnicas seleccionadas para la investigación 

 

Autores Año Definiciones 

Morán y 

Alvarado 

2010 La entrevista. La entrevista es un encuentro cara a cara entre personas que 

conversan con la finalidad, al menos de una de las partes, de obtener 

información respecto de la otra. Como procedimiento científico para la 

recolección de datos, la entrevista hace referencia al proceso de interacción 

donde la información fluye de forma asimétrica entre dos roles bien 

diferenciados, de los que uno pregunta y el otro responde. 

Pulido 2015 
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Ortiz 2012 La encuesta. Su eficacia y fiabilidad depende más del diseño de la encuesta, 

por lo que ésta debe ser preparada adecuadamente para poder identificar puntos 

a corregir o en los cuales se debe trabajar para mejorar. 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

Como se observa en la tabla 9, las técnicas de investigación que se utilizaron 

son necesarias para recopilar información, para la estructuración de los 

resultados, la indagación donde se realizó un análisis y se tabularon los datos 

obtenidos.  

¶ ENTREVISTA: Con el propósito de obtener información verbal y detallada 

se realizó una entrevista a los gerentes o administradores de las 

MIPYMES objetos de estudio, para recopilar datos relevantes de la 

investigación. 

¶ ENCUESTA: Se aplicó encuestas a los empleados y personal operativo 

de las MIPYMES, con el propósito de recolectar información que permitió 

evaluar el nivel actual de desarrollo de competencias 

Todas estas técnicas cuentan con sus propias herramientas, es así, que la 

encuesta y la entrevista a través del cuestionario y la guía semi-estructurada, 

facilitaron la recopilación de información, mismos que a través de la ficha de 

caracterización y el software SPSS se analizaron. 

3.6.1. HERRAMIENTAS DE INVESTIGACIÓN 

Es de particular importancia otorgar y no olvidar el valor que tienen las técnicas 

y las herramientas que se emplearán en una investigación. Muchas veces se 

inicia un trabajo sin identificar qué tipo de información se necesita o las fuentes 

en las cuales puede obtenerse; esto ocasiona pérdidas de tiempo. Por tal razón, 

se considera esencial definir las técnicas y herramientas a emplearse en la 

recolección de la información (Ruiz, 2012).  

Para Jara y Valenzuela (2017), las herramientas son un conjunto de instrumentos 

y medios a través de los que se efectúa 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 investigación y este se aplica a varias ciencias 
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mientras que técnica es el conjunto de instrumentos con el cual se efectúa el 

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

¶ FICHA DE CARACTERIZACIÓN: La ficha de caracterización tuvo los 

aspectos más relevantes de las MIPYMES objetos de estudio, 

permitiendo obtener datos reales, concisos para el logro de los objetivos. 

¶ GUÍA DE ENTREVISTA: La guía de entrevista con preguntas 

semiestructuradas contribuyó a la obtención de datos de interés 

relacionados a las variables en estudio; y a su vez generó un clima 

armonioso entre el entrevistador y el entrevistado. 

¶ CUESTIONARIO DE LA ENCUESTA: Éste consistió en diseñar un 

banco de preguntas cerradas que recopiló información específica del 

objeto de estudio dirigido a todo el personal de la organización, una 

estructura de valoración con escala Likert. 

¶ HERRAMIENTA DEL SOFTWARE SPSS: Este sistema fue de gran 

utilidad para el análisis estadístico, debido al conjunto de herramientas 

de tratamiento de datos que posee, mismo agilizó el procesamiento de 

información obtenida en las fases de desarrollo de la presente 

investigación (análisis de clúster, análisis de fiabilidad, análisis del 

método estaninos). 

¶ HERRAMIENTA DEL SOFTWARE VISIO: Este fue empleado en la 

diagramación de los procedimientos, lo que constituyo la ruta de pasos 

para cumplir con el de objetivo planteado en la investigación. 

3.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 

La población de esta investigación estuvo constituida por 116 MIPYMES 

agroproductivas del sector avícola de la zona Norte de Manabí, registradas por 

el organismo de control de Agrocalidad en el año 2015, de las cuales, según el 

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

principal de la investigación: determinación de competencias organizacionales 

de la zona norte de Manabí, la fase I de la investigación se realizó considerando 

toda la población del sector avícola en estado activo, por ende, no se realizó un 

muestreo, toda vez, que se ejecutó esta fase se obtuvo la realidad del objeto de 
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estudio donde la población disminuye a 47 avícolas activas, sólo 31 brindaron 

apertura para el proceso de caracterización, convirtiéndose este nuevo dato 

como la población real de la investigación. 

En consecuencia, para culminar con la fase I y continuar con el desarrollo de la 

fase II, III y IV se requirió aterrizar en una muestra, esta permitió demostrar la 

contribución de la investigación, para ello, se realizó un análisis clúster no 

jerárquico denominado algoritmo de agrupación K media procesado por el 

sistema informático SPSS, ya que éste en función a sus características, permite 

al investigador el procesamiento de un número ilimitado de casos, pero no sólo 

persigue la aglomeración por afinidad y distancia además busca maximizar la 

homogeneidad dentro de los grupos, y requiere que se proponga previamente el 

número de conglomerados a priori. 

Es así, que en primera instancia se efectuó una exploración de conglomerados  

de 4 clúster a priori, obteniéndose como resultado: 1 avícola en el clúster 1; 21 

avícolas en el clúster 2; 1 avícola en el clúster 3 y 8 avícolas en el clúster 4, con 

el análisis del 100% de los casos, luego se exploró con una conglomeración de 

3 obteniéndose como resultado: 21 avícola en el clúster 1; 2 avícolas en el clúster 

2; 8 avícola en el clúster 3; sin embargo, las distancias de centroides finales con 

mayor representación fue de 35,883, en virtud de ello el clúster 3 indica 

centroides finales menores al 1 y 2; por tanto, la participación de casos por 

clúster y la distancias de este último no son representativas y se decidió las 

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

Dado los resultados de los clústeres, para efectos de medir el nivel de desarrollo 

de las competencias organizacionales variable en estudio, se procedió a realizar 

un muestreo a conveniencia donde se consideró la mayor distancia de afinidad 

del clúster, por tanto, se escogió una MIPYME por cada clúster.  
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3.9 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACIÓN 

3.9.1. FASE I. CARACTERIZACIÓN DE LAS MIPYMES 

AGROPRODUCTIVAS AVÍCOLAS DE LA ZONA NORTE DE 

MANABÍ. 

ǒ Determinación de las MIPYMES agroproductivas avícolas de la Zona 

Norte de Manabí, a través de información proporcionada por el organismo 

de control AGROCALIDAD. 

ǒ Diseño de la matriz de caracterización para obtener información de 

soporte que contribuya al desarrollo de las etapas de la investigación, 

misma que estará estructurada en base a la matriz de caracterización 

propuesta por Bravo (2018) y las trece variables referenciadas por 

Hernández, Medina, Nogueira, Negrín y Marqués (2014). 

ǒ Elaboración de guía de entrevista y aplicación de la misma dirigida al 

personal de nivel directivo y medio, para obtener información 

complementaria de la matriz de caracterización. 

ǒ Análisis de la información obtenida en el proceso de caracterización de 

las empresas objeto de estudios para definir grupos homogéneos a través 

de un análisis clúster. 

ǒ Selección una muestra representativa de las MIPYMES avícolas de la 

zona norte de Manabí. 

3.9.2. FASE II. IDENTIFICACIÓN DE LAS COMPETENCIAS 

ORGANIZACIONALES DE LAS MIPYMES AVÍCOLAS. 

ǒ Propuesta de un procedimiento para la identificación de las competencias 

organizacionales de las MIPYMES avícolas, con base a la metodología 

desarrollada por Bravo (2018).  

ǒ  Aplicación y análisis del procedimiento propuesto. 
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Determinación de requerimientos 

Creación de grupos de expertos (GE1)
¶ Determinación de criterios para la selección de experto
¶ Creación de Bolsa
¶ Aplicación cuestionario de experticia
¶ Selección de expertos

Determinación de competencia para el Sector Avícola
¶ Recogida de información inicial
¶ Realización de sesión (s) de trabajo grupal
¶ Determinación de concordancia
¶ Determinación de lista de competencias organizacionales  y constructo para 

MIPYMES del sector

Determinación de competencias esenciales para una MIPYME avícola 

¶ Identificación de la Filosofía Organizacional de la MIPYME

Posee misión, visión y 
objetivos debidamente 

formalizados

Definir misión, visión y objetivosSI

FIN 

Conformación de competencias 
organizacionales ó esenciales

NO

Propuesta de  misión, visión y objetivos 

Aprobación de misión, visión y objetivos 
por la MIPYMES

 

Figura 5. Procedimiento para determinar las competencias en MIPYMES avícolas. Fuente: Adaptado a 

partir de ñProcedimiento espec²fico para determinar las competencias organizacionalesò por Bravo 

(2018). 

 

El procedimiento aplicado nace de la  investigación hecha por Bravo (2018) 

debido a que la autora en mención desarrolló un modelo para la mejora del 

desempeño de las competencias organizacionales en PYMES ecuatorianas a 

partir de la gestión del comportamiento organizacional y en uno de los apartados 

muestra de autoría propia el procedimiento específico para determinar las 

competencias organizacionales específicamente de la provincia de Manabí, 

mismo que consistió como etapa inicial la creación de grupos de expertos, luego  

la determinación de  competencias en este caso del sector avícola y con base 

a ese texto las autoras hacen la adaptación de acuerdo a las necesidades del 



47 

trabajo en cuestión el cual consistió en incluir la determinación de competencias 

esenciales para una MIPYME avícola a través de la  identificación de la filosofía 

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 demás. 

3.9.3. FASE III. EVALUACIÓN DE LAS COMPETENCIAS 

ORGANIZACIONALES DE LAS MIPYMES AGROPRODUCTIVAS 

AVÍCOLAS. 

ǒ Aplicación del procedimiento para la evaluación de las competencias 

propuesto por Alles (2014), que consiste en describir la misión, visión, 

valores, objetivos, aplicación de encuesta al personal de los diferentes 

niveles de las MIPYMES seleccionadas, y desarrollo de un análisis de 

brechas de las competencias y aplicación de procedimientos 

metodológicos propuestos por Parra, Rhea y Gómez (2018). 

ǒ Análisis de los resultados del procedimiento aplicado en las MIPYMES 

seleccionadas. 
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Evaluación de competencias organizacionales 

Determinar las variables  que permitirán evaluar las competencias

¶ Diseño del instrumento (cuestionario) para la evaluación de competencias
¶ Validación  de las variables  contempladas en el  instrumento   por  GE1  para la 

evaluación de competencias
¶ Establecimiento del nivel de concordancia
¶ Adaptar  el instrumento a cada avícola seleccionada  para su posterior 

aplicación

FIN

Proceso de evaluación de competencias 

¶  Elaboración de solicitud para  autorización de aplicación del instrumento
¶ Aplicación del instrumento (encuesta a los trabajadores de las MIPYMES)
¶ Determinación de brechas entre  el nivel de  competencias deseadas y las que 

posee el personal de la MIPYMES

Proceso de reclutamiento y selección con base en competencias organizacionales o 
esenciales  

¶ Análisis del procedimiento de reclutamiento y selección de personal con base a 
competencias organizacionales

¶ Elaboración de  una ficha que contribuya al proceso de reclutamiento y 
selección del personal

 

Figura 6. Procedimiento para evaluar el nivel de desarrollo de las competencias organizacionales. Fuente:  

a partir de ñDesarrollo del talento humano. Basado en competencias ñpor Alles (2014) y ñProcedimiento 

metodol·gico para el estudio de procesos servicios de restauraci·nò por Parra, Rhea y Gómez (2018) 

 

En esta fase se diagrama el procedimiento para la evaluación de competencias 

partiendo de lo indicado por Alles (2014) y combinando la aplicación de 

metodologías propuestas por Parra, Rhea y Gómez (2018), mismo que consistió 

en desarrollar una serie de actividades, las principales fueron: determinar las 

variables que permitirán evaluar las competencias, toda vez validado con los 

procedimientos respectivos se efectuó el proceso de evaluación de 

competencias en cada una de las avícolas seleccionadas y para culminar se 

realizó un diagnóstico del proceso de reclutamiento y selección de personal que 

realizan las avícolas seleccionadas.  
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3.9.4. FASE IV. PROPUESTA DEL MANUAL DE COMPETENCIAS 

PARA LA CONTRIBUCIÓN A LA GESTIÓN EN EL 

RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DEL TALENTO HUMANO. 

ǒ Elaboración del manual de competencias organizacionales para las 

MIPYMES avícolas seleccionadas, con base a lo recomendado por Ortiz 

y Vizcaíno (2019). 

ǒ Socialización del manual de competencias en las MIPYMES avícolas 

seleccionadas. 

El manual de competencias organizacionales estuvo estructurado con los 

siguientes contenidos: Portada, Presentación, Antecedentes, Alcance, Filosofía 

Organizacional (misión, visión, objetivos, valores), Estructura Organizacional, 

Competencias Organizacionales, Ficha para el proceso de Reclutamiento y 

Selección, Versión, 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. 

 

 



CAPÍTULO IV. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

En el presente capítulo se muestran los resultados derivados del procedimiento 

metodológico empleado en el desarrollo de la investigación. 

4.1. RESULTADOS 

En el siguiente epígrafe se describen las fases de desarrollo de la investigación 

detalladas por actividades:  

4.1.1. DESARROLLO DE LA FASE I - CARACTERIZACIÓN DE LAS 

MIPYMES AGROPRODUCTIVAS AVÍCOLAS DE LA ZONA 

NORTE DE MANABÍ. 

Para el cumplimiento de esta fase se solicitó de manera formal al organismo de 

control Agrocalidad una base de datos referente a las MIPYMES agroproductivas 

avícolas de la Zona Norte de Manabí, cuya información contenía 116 avícolas, 

de las cuales 80 eran avícolas activas (AA) y 36 avícolas inactivas (AI), según 

dicha base del año 2015 (ver anexo 1). 

Identificadas las avícolas, se diseñó la matriz de caracterización con base a la 

propuesta por Bravo (2018) y las trece variables referenciadas por Hernández, 

Medina, Nogueira, Negrín y Marqués (2014) (ver anexo 2).  Además, se elaboró 

la guía de entrevista dirigida al personal del nivel directivo y medio para obtener 

información complementaria de la matriz de caracterización (ver anexo 3). 

Posteriormente, se aplicó la entrevista mediante visita in situ en cada una de las 

MIPYMES objetos de estudio, lo que dio como resultado la información que se 

observa en la tabla 11, en la cual se utilizó la siguiente terminología:  

Avícolas activas=AA 

Avícolas Activas con Apertura =AAA  
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Avícolas Activas sin Apertura =AASA  

Avícolas inactivas=AI 

Avícolas Inactivas Cerradas =AIC  

Avícolas Inactivas con Cambio de Actividad=AICA  

Avícolas Unificadas= AU 

Tabla 10. Avícolas investigadas 

 

Cantón Avícolas según 

base 

AGROCALIDAD 

Avícolas según visita in situ 

AA AI  AA AI  

AAA  AASA AIC AICA AU 

BOLIVAR 12 1 8   2   2 

CHONE 18 13 7   5 3 3 

EL CARMEN 12 2 7 1 1   3 

FLAVIO ALFARO 1 3   1 0     

JUNÍN 18 7 3 5 9 1  

ROCAFUERTE 6 1 5   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 investigación de campo, se 

verificó que de las 80 AA según Agrocalidad ubicadas en los cantones: Bolívar, 

Chone, el Carmen, Flavio Alfaro, Junín, Rocafuerte, Sucre y Tosagua, 47 se 

encuentran en funcionamiento, 21 son avícolas inactivas cerradas, 4 son 

avícolas inactivas ya que han cambiado de actividad y 8 avícolas conforman al 

grupo donde después del terremoto del 16A (2016) se unificaron debido a los 

daños causados por el siniestro natural; en el caso particular de las Avícolas 

AVIBITA, VIVANCO 1 y VIVANCO 2 del cantón Chone, es preciso mencionar 

que son una sola organización, pero debido a la ubicación de sus galpones y la 

rotulación que poseen, el organismo de control la registra como si fueran distintas 

una de la otra, de igual manera pasa con las Avícolas BIZA 1, BIZA 2 del cantón 

Bolívar y las avícolas MATAPALO, RÍO DE ORO y S/N - Elías Gonzaga del 
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cantón El Carmen . Es así, que dentro de las 47 AA ubicadas en los cantones de 

la zona Norte de Manabí, 31 AAA son para el proceso de recopilación de datos 

y 16 AASA para el trabajo de investigación. 

Tabla 11. Identificación de avícolas activas  

 

Cantones nº MIPYMES 

EL CARMEN 1 S/N -ELIAS GONZAGA 
 

2 LAS MERCEDITAS 
 

3 DON BYRON 
 

4 AVÍCOLA SAN RAMÓN 
 

5 JARCEV 
 

6 AVÍCOLA EL CARMEN 
 

7 3 HERMANOS 

CHONE 8 AVÍCOLA ISABEL 
 

9 AVÍCOLA ADELAIDA 
 

10 AVÍCOLA MARCO VIVANCO 
 

11 AVÍCOLA MI GRANJITA 
 

12 AVÍCOLA LA DOLOROSA 
 

13 AVÍCOLA DOS HERMANAS 
 

14 AVÍCOLA VALERIA 

JUNIN 15 AVÍCOLA RÍO FRÍO 
 

16 AVÍCOLA MARIANITA 
 

17 AVÍCOLA CHIRIJO 

ROCAFUERTE 18 AVÍCOLA MARAVILLA 1 
 

19 AVÍCOLA MARAVILLA 2 
 

20 AVÍCOLA MARAVILLA 3 
 

21 AVÍCOLA MARAVILLA 4 
 

22 AVÍCOLA MARAVILLA 5 

BOLIVAR 23 RAMON FERNANDEZ 
 

24 BIZA 
 

25 AVÍCOLA RAFI 
 

26 AVÍCOLA MIA 
 

27 AVÍCOLA ELIAS BITAR 
 

28 AVÍCOLA SIRIA 
 

29 AVIBURZ 
 

30 AVÍCOLA FORESTAL 

SUCRE 31 MARIA ESTER 2 

Fuente:  Elaborado por las autoras. 

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

se obtuvo información de 7 organizaciones, en Chone 7, en Junín 3, en 

Rocafuerte 5, en Bolívar 8 y en Sucre 1 avícola. Luego se plasmó en la ficha de 
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caracterización los datos recabados en la entrevista con los gerentes o jefes 

departamentales por cada una de las MIPYMES investigadas con base en tres 

compones: información de la organización, información de los trabajadores e 

información del gerente donde: 

¶ Información de la organización: abarcó datos referentes a las variables: 

años de servicios, puestos de trabajo, análisis estratégico, cartera de 

productos, especificación del producto, jerarquía organizacional. 

¶ Información de los trabajadores: se recolectó información referente a las 

variables: cantidad de trabajadores, rango de edades de los trabajadores, 

años en la organización de los trabajadores, nivel académico de los 

trabajadores, zona de residencia de los trabajadores. 

¶ Información del gerente: se recopiló datos generales del gerente con la 

empresa, género, nivel académico, zona de residencia, años de 

experiencia (ver anexo 4). 

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

de las variables que componen la información de la organización. 

 
Figura 7. Años de servicio de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 
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Con la información recabada de las organizaciones, se aprecia que la avícola 

Biza es la MIPYME más longeva de la población en estudio con 50 años de 

servicio en el mercado y las avícolas Maravilla 5 y Mia tienen 5 años recién de 

servicio. 

 

Figura 8. Número de puestos de trabajos en las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

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

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

las avícolas S/N ï Elías Gonzaga, Isabel, Dos Hermanas, Valeria y Ramón 

Fernández solo tienen 1 puesto de trabajo cada una. 
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Figura 9. Análisis estratégico de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

La mayoría de las avícolas reportan tener declarados los valores para el 

cumplimiento de las actividades en la organización, sin embargo, solo 5 

MIPYMES tienen visión, misión, valores y objetivos, pero no están formalizados. 

Tabla 12. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable cartera de producto  

 

Variable Cartera de Producto 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

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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Figura 10. Cartera de productos de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

En lo que respecta a la cartera de productos, 17 avícolas caracterizan a sus 

productos como finales, 2 de ellas productos semi-terminados, 9 como materia 

prima, 1 como combinado entre materia prima ï producto final y 2 como materia 

prima y producto semi-terminado. 

Tabla 13. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable especificación del producto  

 

Variable Especificación del Producto 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

1 Engorde 

2 Ponedora 

3 Engorde y Ponedora  

Fuente:  Elaborado por las autoras. 
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Figura 11. Especificación de productos de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 
 

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

son ponedoras y 2 se dedican a ambos propósitos. 

Tabla 14. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable jerarquía organizacional  

 

Variable Jerarquía Organizacional 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

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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Figura 12. Jerarquía organizacional de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

Se analiza con respecto a la jerarquía organizacional, que en la mayoría de estas 

avícolas 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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Figura 13. Cantidad de trabajadores de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

 

En lo que respecta a la información de los trabajadores de las MIPYMES 

investigadas, la Avícola María Ester 2 la MIPYME con más trabajadores, con un 

total de 20 empleados representando el 3%, y el 55% de las mismas cuentan 

con 1 a 5 empleados. 
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Figura 14. Resultados de las variables de información de los trabajadores. Fuente: Elaborado por las autoras

0
2
4
6
8

10
12

14

16

18

20

T
ít
u
lo

 d
e

l 
e

je

Título del eje

Información trabajadores 

CANTIDAD DE TRABAJADORES  HOMBRES

CANTIDAD DE TRABAJADORES  MUJERES

RANGO DE EDAD 18-28

RANGO DE EDAD 29-39

RANGO DE EDAD MÁS DE 40

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN 0-5

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN 6-10

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN MÁS DE 10

NIVEL ACADÉMICO PRIMARIA

NIVEL ACADÉMICO SECUNDARIA

NIVEL ACADÉMICO SUPERIOR

ZONA  RURAL

ZONA  URBANA



61 

En lo que respecta a la información de los trabajadores de las avícolas 

investigadas, el 65% de las avícolas cuentan con trabajadores del género 

masculino mismo que ejercen la actividad fuerte que requiere este sector 

económico, y 35% les han dado las oportunidades a las mujeres ejerciendo 

labores de gestión administrativa; la mayor parte de los trabajadores de las 

MIPYMES tienen más de 40 años de edad; en lo que respecta a los años de 

servicio para con la organización el 9% representado por 3 avícolas posee 

trabajadores en el rango de 0- 5 años laborando, el 16% correspondiente a 5 

MIPYMES el tiempo de los trabajadores en su organización es de 6 a 10 años, 

el 25% perteneciente a 8 avícolas refieren con personal laborando más de 10 

años, y el 50 %  propio a 16 avícolas poseen personal en todos los rangos antes 

descritos; referente al nivel académico de los empleados estas organizaciones 

en su mayoría está constituida con personal de grado secundario; y su zona de 

ubicación es generalmente rural. 

 

Tabla 15. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable información del gerente  

 

Variable Información del Gerente 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

1 Dueño 

2 Encargado 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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Figura 15. Información del Gerente de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

 

En información del Gerente se obtuvo como resultados, que el 75% de las 

MIPYMES quienes desempeñan el Rol de Gerente son los mismos dueños de 

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

 

 

Tabla 16. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable Género del gerente  

 

Variable Género del gerente 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

1 Hombre 

2 Mujer 

Fuente:  Elaborado por las autoras. 
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Figura 16. Género del Gerente de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

Se observa que el género del gerente el 96% son hombres a excepción de la 

Avícola San Ramón que quien la gerencia es una mujer ocupando el 4% de la 

población. 

Tabla 17. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable Nivel Académico del Gerente  

 

Variable Nivel académico del gerente 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

1 Primeria 

2 Secundaria 

3 Superior 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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Figura 17. Nivel académico del Gerente de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las autoras 

Se observa que el nivel académico de quienes están al frente de estas MIPYMES 

es el 41% grado superior, no obstante, un importante porcentaje del 39% grado 

segundario y en un 20% grado primario. 

Tabla 18. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable Zona de Residencia del Gerente  

 

Variable Zona de Residencia del gerente 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

1 Urbana 

2 Rural 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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Figura 18. Zona de Residencia del Gerente de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado por las 

autoras 

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

urbana repartiéndose entre 52% y 49% respectivamente. 

Tabla 19. Etiqueta de Valor en el SPSS para el análisis de la variable Años de experiencia del Gerente en 

el cargo  

 

Variable Años de experiencia del Gerente en el cargo 

Etiqueta de 

Valor 
Descripción  

1 1 ï 5 años 

2 6 ï 9 años 

3 Más de 10 años 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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Figura 19. Años de experiencia del Gerente en el cargo de las avícolas investigadas.  Fuente: Elaborado 

por las autoras 

En la variable años de experiencia el 58% se ubica en el rango más de 10 años 

de experiencia, el 23% en el rango de 6-10 y el 19 % tiene entre 1-5 años de 

experiencia, en la mayoría al ser los mismos dueños les atribuye el grado de 

experiencia.  

Es preciso resaltar que la caracterización se la realizó a las 31 avícolas de la 

Zona Norte de Manabí, este número representa la población real del sector y en 

razón a la cantidad de observaciones o variables recolectadas en la fase I, se 

procedió a realizar un análisis clúster no jerárquico denominado algoritmo k 

medias, que permitió buscar en las observaciones agrupación cuyas 

características sean similares y de las observaciones de cada grupo sean 

similares pero diferentes de los demás grupos, además se buscó maximizar la 

homogeneidad dentro de los grupos, realizadas las pruebas resultó que dos 

clúster, muestran la eficiencia requerida para la investigación, a continuación se 

observan las salidas del análisis: 
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Tabla 20. Centro de clústeres iniciales 

 

Variables 
Clúster 

1 2 

AÑOS DE SERVICIO DE LA AVÍCOLA 9 50 

PUESTOS DE TRABAJO EN LA AVÍCOLA 2 13 

LA AVÍCOLA POSEE MISIÓN 0 1 

LA AVÍCOLA POSEE VISIÓN 0 1 

LA AVÍCOLA POSEE VALORES 1 1 

LA AVÍCOLA POSEE OBJETIVOS 0 1 

CARTERA DE PRODUCTO 1 3 

ESPECIFICACIÓN DE PRODUCTO 1 1 

JERARQUIA ORGANIZACIONAL 2 3 

CANTIDAD DE TRABAJADORES 3 13 

CANTIDADE DE HOMBRE EN LA ORGANIZACIÓN 3 11 

CANTIDAD DE MUJERES EN LA ORGANIZACIÓN 0 2 

RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES DE 18 a 28 0 2 

RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES DE 29 a 39 0 1 

RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES MÁS DE 40 3 10 

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN    DE  0 a 5 0 5 

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN    DE 6 a 10 0 0 

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN    DE MAS DE 10 3 8 

NIVEL ACADÉMICO PRIMARIO 0 8 

NIVEL ACADÉMICO SECUNDARIO 3 5 

NIVEL ACADÉMICO SUPERIOR 0 0 

ZONA RESIDENCIA DE LOS TRABAJADORES RURAL 1 5 

ZONA RESIDENCIA DE LOS TRABAJADORES URBANA 2 8 

INFORMACIÓN DEL GERENTE 1 1 

GENERO DEL GERENTE 1 1 

NIVEL ACADÉMICO DEL GERENTE 2 3 

ZONA DE RESIDENCIA DEL GERENTE 1 1 

AÑOS DE EXPERIENCIA DEL GERENTE EN EL CARGO 2 3 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

Como se puede notar, en la tabla 20, el método K ïmedias utilizó todas las 

variables registradas dando cumplimiento a su fundamentación y la identificación 

respectiva de cada avícola en los clústeres está en función al orden de ingreso 

en la base de datos, ésta representa la distancia de cada punto en función a la 

mínima 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 característicos del método.  
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Tabla 21. Historial de iteraciones a 

 

Iteración 

Cambiar en centros de clústeres 

1 2 

1 9,457 12,664 

2 ,000 ,000 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

En lo que respecta a la Tabla 21, se refleja la afinidad conseguida debido a que 

no hay ningún cambio en los centros de clústeres o un cambio pequeño. El 

cambio de la coordenada máxima absoluta para cualquier centro es ,000. La 

iteración actual es 2. La distancia mínima entre los centros iniciales es 46,947.  

En virtud a estos resultados los datos 9,457 y 12,664 de la primera iteración 

significa que los centroides (son un promedio de las variables medidas) iniciales 

se mueven en ambos clústeres por tanto se están produciendo reasignación de 

observaciones y el mayor cambio se da en el clúster número 2; por consiguiente, 

en la iteración 2 los valores en 0 significan que se ha llegado a la solución final 

del proceso. 

Tabla 22. Clúster de pertenencia 

 

Número del caso MIPYMES Clúster Distancia 

1 S/N -ELIAS GONZAGA 1 12,450 

2 LAS MERCEDITAS 1 5,657 

3 DON BYRON 1 4,583 

4 AVÍCOLA SAN RAMÓN 1 13,638 

5 JARCEV 1 15,460 

6 AVÍCOLA EL CARMEN 1 10,817 

7 3 HERMANOS 1 13,266 

8 AVÍCOLA ISABEL 1 10,392 

9 AVÍCOLA ADELAIDA  2 21,610 

10 AVÍCOLA MARCOS VIVANC O 2 32,465 

11 AVÍCOLA MI GRANJITA 1 13,601 

12 AVÍCOLA LA DOLOROSA 1 12,247 

13 AVÍCOLA DOS HERMANAS 1 21,726 

14 AVÍCOLA VALERIA  1 7,874 

15 AVÍCOLA RÍO FRÍO 1 13,528 

16 AVÍCOLA MARIANITA  1 17,029 

17 AVÍCOLA CHIRIJO 1 10,863 

18 AVÍCOLA MARAVILLA 1  1 29,799 

19 AVÍCOLA MARAVILLA 2  1 16,703 
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20 AVÍCOLA MARAVILLA 3  1 8,000 

21 AVÍCOLA MARAVILLA 4  1 10,909 

22 AVÍCOLA MARAVILLA 5  1 13,342 

23 RAMÓN FERNANDEZ 1 6,928 

24 BIZA 2 ,000 

25 AVÍCOLA RAFI 1 12,884 

26 AVÍCOLA MIA  1 23,707 

27 AVÍCOLA ELIAS BITAR 2 20,224 

28 AVÍCOLA SIRIA 2 16,553 

29 AVIBURZ 1 33,705 

30 AVÍCOLA FORESTAL 1 ,000 

31 MARÍA ESTER 2 2 24,960 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

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

pertenece cada una de las avícolas, así mismo, la distancia de homogeneidad 

que tiene una MIPYME frente otra. 

Tabla 23. Centros de clústeres finales 

 

Variables 

Clúster 

1 2 

AÑOS DE SERVICIO DE LA AVÍCOLA 14 40 

PUESTOS DE TRABAJO EN LA AVÍCOLA 4 7 

LA AVÍCOLA POSEE MISIÓN 0 0 

LA AVÍCOLA POSEE VISIÓN 0 0 

LA AVÍCOLA POSEE VALORES 1 1 

LA AVÍCOLA POSEE OBJETIVOS 0 0 

CARTERA DE PRODUCTO 3 3 

ESPECIFICACIÓN DE PRODUCTO 2 2 

JERARQUIA ORGANIZACIONAL 3 3 

CANTIDAD DE TRABAJADORES 5 12 

CANTIDADE DE HOMBRE EN LA ORGANIZACIÓN 5 11 

CANTIDAD DE MUJERES EN LA ORGANIZACIÓN 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 MÁS DE 40 1 7 

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN    DE  0 a 5 1 2 

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN    DE 6 a 10 2 0 

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN    DE MAS DE 10 1 10 

NIVEL ACADÉMICO PRIMARIO 1 8 
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NIVEL ACADÉMICO SECUNDARIO 3 2 

NIVEL ACADÉMICO SUPERIOR  1 2 

ZONA RESIDENCIA DE LOS TRABAJADORES RURAL 4 7 

ZONA RESIDENCIA DE LOS TRABAJADORES URBANA 3 7 

INFORMACIÓN DEL GERENTE 1 2 

GENERO DEL GERENTE 1 1 

NIVEL ACADÉMICO DEL GERENTE 2 2 

ZONA DE RESIDENCIA DEL GERENTE 1 2 

AÑOS DE EXPERIENCIA DEL GERENTE EN EL CARGO 2 3 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

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

avícola a su conglomerado al final del proceso interactivo. Es así, que las 

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

Tabla 24. Caracterización MIPYMES según información de centro clúster final  

 

Variables 

Clúster 

1 2 

AÑOS DE SERVICIO DE LA AVÍCOLA  5-39  Más de  40  

PUESTOS DE TRABAJO EN LA AVÍCOLA  1-5   Más de  6  

CANTIDAD DE TRABAJADORES 1-4  Más de 5 

CANTIDADE DE HOMBRE EN LA ORGANIZACIÓN 1-4 Más de 5 

CANTIDAD DE MUJERES EN LA ORGANIZACIÓN 0 De  1 a más 

RANGO DE EDADES DE LOS TRABAJADORES  18-39 Más de 40 

NIVEL ACADÉMICO DE LOS TRABAJADORES Secundario Primario 

AÑOS EN LA ORGANIZACIÓN     5-10      Más de 10  

INFORMACIÓN DEL GERENTE Dueño  Encargado 

ZONA DE RESIDENCIA DEL GERENTE Urbana Rural 

AÑOS DE EXPERIENCIA DEL GERENTE EN EL CARGO 6-9  Más de 10 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

En la tabla 24, se describen las características específicas de las MIPYMES que 

hay dentro de cada clúster, tomando los valores más altos producto de la 

frecuencia promedio que interviene en la conformación de los clústeres, mismas 

que están en función de las variables observables para cada uno de los 

individuos que pertenecen a cada clúster al finalizar el proceso de k medias.  

  



71 

Tabla 25. Distancias entre centros de clústeres finales 

 

Clúster 1 2 

1  30,993 

2 30,993  

Fuente: Elaborado por las autoras. 

Como se observa en la tabla 25, se encuentra detallada la distancia entre grupos, 

por tanto, el conglomerado uno en relación con el conglomerado dos es de 

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

Tabla 26. Número de casos en cada clúster 

 

Clúster 1 25,000 

2 6,000 

Válidos 31,000 

Perdidos ,000 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

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

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

En concordancia a lo mencionado al inicio del acápite, se recuerda que para 

seleccionar una muestra representativa de MIPYMES avícolas de la zona norte 

de Manabí, se efectuó un muestreo a conveniencia donde se analizó los 

siguientes aspectos: 

¶ La mayor distancia de afinidad del clúster; 

¶ Nivel de interés como respuesta de la entrevista efectuada a los gerentes 

ñMuy interesadoò, información que se compila en la tabla que acontece:
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Tabla 27. Matriz para selección de avícolas por conveniencia  

 

 

 

Cantón  

 

 

MIPYMES  

Interesado en contribuir en la investigación 

Clúster de 

Pertenencia 
Distancia No estoy interesado Interesado Muy interesado 

EL CARMEN  S/N -ELIAS 

GONZAGA 

  X   1 
12,450 

 
LAS MERCEDITAS   X   1 5,657  
DON BYRON   X   1 4,583  
AVÍCOLA SAN 

RAMÓN 

  X   1 
13,638 

 
JARCEV   X   1 15,460  
AVÍCOLA EL 

CARMEN 

  X   1 
10,817 

 
3 HERMANOS   X   1 13,266 

CHONE AVÍCOLA ISABEL   X   1 10,392  
AVÍCOLA 

ADELAIDA  

  X   2 
21,610 

 
AVÍCOLA MARCOS 

VIVANCO 

    X 2 
32,465 

 
AVÍCOLA MI 

GRANJITA 

  X     1 
13,601 

 
AVÍCOLA LA 

DOLOROSA 

  X   1 
12,247 

 
AVÍCOLA DOS 

HERMANAS 

  X   1 
21,726 

 
AVÍCOLA VALERIA      X 1 7,874 

JUNÍN AVÍCOLA RÍO FRÍO   X   1 13,528  
AVÍCOLA 

MARIANITA  

    X 1 
17,029 

 
AVÍCOLA CHIRIJO     X 1 10,863 
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ROCAFUERTE AVÍCOLA 

MARAVILLA 1  

    X 1 
29,799 

 
AVÍCOLA 

MARAVILLA 2  

    X 1 
16,703 

 
AVÍCOLA 

MARAVILLA 3  

    X 1 
8,000 

 
AVÍCOLA 

MARAVILLA 4  

      1 
10,909 

 
AVÍCOLA 

MARAVILLA 5  

      1 
13,342 

BOLIVAR  RAMON 

FERNANDEZ 

    X 1 
6,928 

 
BIZA    X   2 ,000  
AVÍCOLA RAFI    X   1 12,884  
AVÍCOLA MIA    

 
 X 1 23,707  

AVÍCOLA ELIAS 

BITAR 

    X 1 
20,224 

 
AVÍCOLA SIRIA    X   2 16,553  
AVIBURZ   

 
 X 1 33,705  

AVÍCOLA 

FORESTAL  

  X   1 
,000 

SUCRE MARIA ESTER 2   X   2 24,960 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

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

muestra por conveniencia, donde la avícola MARCOS VIVANCO del cantón Chone con una distancia de homogenidad del 32,465 

responde a la m§s alta del grupo y como completo el nivel de respuesta del entrevistado ñmuy interesadoò;  responde a las 

condiciones de selección  de  muestra para el clúster 1, por otra parte en el clúster 2  la avícola AVIBURZ del cantón Bolívar con 

una distancia de homogenidad de grupo del 33,705 y como completo el nivel de respuesta del entrevistado ñmuy interesadoò 

cumple con los parámetros de muestreo a conveniencia. 
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4.1.2. DESARROLLO DE LA FASE II. IDENTIFICACIÓN DE LAS 

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES DE LAS MIPYMES 

AVÍCOLAS. 

El procedimiento se desarrolló en donde como primera instancia está la creación 

de grupos de expertos (ver anexo 5), para lo cual se analizó el nivel de 

experticia, se identificó el coeficiente de competencia y el coeficiente de 

conocimiento, cuyos resultados se detallan en la tabla 28: 

Tabla 28. Caracterización de los candidatos a formar el equipo de expertos 

 
Grado académico  Ocupación actual Años de 

experiencia 

ocupación 

actual  

Profesión  Años de 

experiencia en 

ejercicio de 

profesión  

CUARTO NIVEL 

(DOCTOR EN 

CIENCIAS 

TÉCNICAS) 

DOCENTE 27 INGENIERO INDUSTRIAL  29 

CUARTO NIVEL 

(DOCTOR) 

DOCENTE 18 MEDICO VETERINARIO 39 

CUARTO NIVEL 

(DOCTOR EN 

CIENCIAS) 

RECTORA 4 ECONOMISTA  11 

CUARTO NIVEL 

(MAGISTER 

PRODUCCIÓN 

ANIMAL)  

DOCENTE 19 INGENIERO ZOOTECNISTA  34 

CUARTO NIVEL 

(MAGISTER EN 

MICROBIOLOGÍA) 

DOCENTE 20 DRA. MEDICIANA 

VETERINARIA 

35 

CUARTO NIVEL 

(DOCTOR EN 

CIENCIAS 

TÉCNICAS) 

DOCENTE 26 INGENIERO INDUSTRIAL  30 

CUARTO NIVEL 
(DOCTOR EN 

CIENCIAS 

TÉCNICAS) 

DOCENTE 25 INGENIERO INDUSTRIAL  28 

CUARTO NIVEL 

(DOCTOR EN 

CIENCIAS 

TÉCNICAS) 

PROFESOR 36 INGENIERO INDUSTRIAL  36 

TERCER NIVEL GERENTE 

PROPIETARIO  

27 ABOGADO 7 

TERCER NIVEL GERENTE   2 LICENCIADA 4 

CUARTO NIVEL  JEFE DE PLANTA 8 ECONOMISTA  17 

CUARTO NIVEL 

(DOCTOR EN 

CIENCIAS 

TÉCNICAS) 

DIRECTORA 

GENERAL 

ACADÉMICA  

4 DOCENTE-INVESTIGADORA 20 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 28, refleja las características básicas de los 12 candidatos a expertos 

para el desarrollo de la presente investigación, por tanto, es evidente que las 
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bolsa de expertos en su mayoría está conformado por personajes de grado 

académico correspondiente al cuarto nivel ñDoctoresò, adem§s poseen 

experiencia en el campo de la investigación, es así, que el año de experiencia 

ejerciendo la profesión es de 4 a 39 años, y otra característica es que poseen 

amplio conocimiento en áreas de la academia por tanto pueden vincular la praxis 

el quehacer profesional con la docencia. En la siguiente Tabla se muestran los 

resultados de Coeficiente de conocimiento Kc. 

Tabla 29. Coeficiente de conocimiento (Kc) 

 

Conocimientos 

específicos  

EXP 

1 
EXP 

2 
EXP 

3 
EXP 

4 
EXP 

5 
EXP 

6 
EXP 

7 
EXP 

8 
EXP 

9 
EXP 

10 
EXP 

11 
EXP 

12 

Administración de 

empresas 

10 9 10 8 6 10 10 10 6 8 7 10 

Gestión del talento 

humano 

8 8 9 8 9 10 9 10 8 9 8 10 

Planificación 

estratégica  

9 8 9 4 9 10 10 10 8 9 9 10 

Comportamiento 

organizacional 

(CO) 

8 8 10 7 9 10 10 10 9 8 9 10 

Competencias 

generales 

8 8 9 9 9 10 10 9 9 10 9 10 

Sector 

agroproductivas 

avícolas 

8 10 10 10 10 6 9 9 10 9 9 10 

SUMATORIA  51 51 57 46 52 56 58 58 50 53 51 60 

TOTAL Kc  0,85 0,85 0,95 0,77 0,87 0,93 0,97 0,97 0,83 0,88 0,85 1,00 

Fuente: Elaborado por las 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 investigación y muchas posibilidades de ser candidatos a 

integrar el equipo de expertos. Sin embargo, estos resultados son complemento 

de todo el proceso para la selección. A continuación, se muestra la Tabla patrón 

para ejecutar el cálculo de Coeficiente de argumentación (K a) 
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Tabla 30. Patrón estándar para calcular (Ka) 

 

Fuentes de argumentación o fundamentación Alto Medio Bajo 

Análisis teóricos realizados por usted 0,3 0,2 0,1 

Su experiencia obtenida 0,5 0,4 0,2 

Su conocimiento sobre la gestión de los recursos humanos 0,05 0,05 0,05 

Su conocimiento sobre el accionar de las PYMES comercializadoras 0,05 0,05 0,05 

Su intuición 0,05 0,05 0,05 

Fuente: El patrón estándar para calcular Ka es la que de Bravo (2018), empleó en su investigación.  Fuente: 

Contribución a la gestión del comportamiento organizacional con enfoque a las competencias 

organizacionales. Caso PYMES comercializadoras de productos lácteos. Manabí- Ecuador. 

 

Tabla 31. Coeficiente de argumentación (Ka) 

 
Fuentes de 

argumentación o 

fundamentación 

EXP 

1 

EXP 

2 

EXP 

3 

EXP 

4 

EXP 

5 

EXP 

6 

EXP 

7 

EXP 

8 

EXP 

9 

EXP 

10 

EXP 

11 

EXP 

12 

Análisis teóricos 

realizados por 

usted 

0,1 0,2 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,3 0,2 0,3 0,1 0,3 

Su experiencia 
obtenida 

0,4 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,5 0,4 0,5 0,4 0,5 

Su conocimiento 

sobre la gestión 

de los recursos 
humanos 

0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 

Su conocimiento 

sobre el accionar 

de las avícolas 

0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 

Su intuición 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 

SUMATORIA 

(Ka) 

0,65 0,85 0,95 0,95 0,95 0,95 0,95 0,95 0,75 0,95 0,65 0,95 

Fuente: Elaborado por las 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 argumentación de los profesionales en 

relación al tema objeto de estudio, pero, para la selección de experto es preciso 

determinar el Coeficiente de Competencia (K), cuyos resultados se reflejan en la 

siguiente tabla.  

Tabla 32. Coeficiente de Competencia (K) 

 

EXPERTO Kc Ka K VALIDACIÓN  

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 SI CUMPLE 
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9 0,83 0,75 0,79 NO CUMPLE 

10 0,88 0,95 0,92 SI CUMPLE 

11 0,85 0,65 0,75 NO CUMPLE 

12 1,00 0,95 0,98 SI CUMPLE 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

La tabla 32 expresa que el Grupo de Expertos 1 está 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 Negrín (2003). 

En la segunda parte del procedimiento, se efectuó la determinación de 

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

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

lo siguiente: 
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Tabla 33. Estadísticos descriptivos de la selección de competencias 

 
 

Competencias  
Nº 

EXP. 

Media Desviación estándar Mínimo Máximo Percentiles 

25 50 (mediana) 75 

Compromiso 9 4,22 1,394 1 5 3,50 5,00 5,00 

Ética 9 4,22 1,394 1 5 3,50 5,00 5,00 

Prudencia 9 3,22 1,302 1 4 2,00 4,00 4,00 

Justicia 9 3,56 1,509 1 5 2,50 4,00 4,50 

Fortaleza 9 3,56 1,130 1 5 3,00 4,00 4,00 

Orientación al cliente 9 3,78 1,641 1 5 2,50 4,00 5,00 

Orientación a los resultados 9 4,44 1,333 1 5 4,50 5,00 5,00 

Calidad al trabajo 9 4,56 ,527 4 5 4,00 5,00 5,00 

Sencillez 9 3,44 1,130 1 5 3,00 4,00 4,00 

Adptabilidad al cambio 9 3,78 1,093 1 5 4,00 4,00 4,00 

Temple 9 2,89 1,453 1 5 1,50 3,00 4,00 

Perseverancia 9 4,22 1,302 1 5 4,00 5,00 5,00 

Integridad 9 3,44 1,944 1 5 1,00 5,00 5,00 

Iniciativa 9 3,33 1,323 1 4 2,50 4,00 4,00 

Innovación 9 4,33 ,866 3 5 3,50 5,00 5,00 

Flexibilidad 9 3,44 1,014 1 4 3,00 4,00 4,00 

Empowerment 9 3,89 1,269 1 5 3,50 4,00 5,00 

Autocontrol 9 3,22 1,563 1 5 1,50 4,00 4,50 

Desarrollo de persona 9 3,78 1,202 1 5 3,50 4,00 4,50 

Conciencia organizacional 9 3,44 1,130 1 5 3,00 4,00 4,00 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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Tabla 34. Rangos 

  

 

Competencias  
Rango promedio 

Compromiso 13,94 

Ética 13,78 

Prudencia 7,44 

Justicia 10,00 

Fortaleza 9,00 

Orientación Al Cliente 11,67 

Orientación 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 

Innovación 12,17 

Flexibilidad 8,06 

Empowerment 11,22 

Autocontrol 8,56 

Desarrollo De Persona 10,61 

Conciencia Organizacional 7,44 

Fuente: Elaborado por las 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 máxima puntuación de importancia, 

quedando ubicada de la siguiente manera:  

¶ 1. Orientación 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. Ética con el rango de rango promedio de 13,78  

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

¶ 6.Orientación Al Cliente con un rango promedio 11,67  

¶ 7. Innovación con un rango promedio 12,17  

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

¶ 9. Integridad con el 11,00 de rango promedio 
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Tabla 35. Estadísticos de prueba 

 

N 9 

W de Kendalla ,236 

Chi-cuadrado 40,313 

Gl 19 

Sig. Asintótica ,003 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

A través de la tabla 35, se refleja que el Sig. Asintótica es menor que ,005 por 

tanto se rechaza la hipótesis nula la cual era no hay concordancia entre los 

expertos y se acepta que sí existe coeficiente de concordancia entre los 9 

expertos.  

Seguidamente, como las competencias organizacionales están 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. 

Tabla 36. Constructo de Competencias Organizacionales  

 

Nº Competencias Constructo  

1 Orientación a los resultados Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo 

esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante 

decisiones importantes necesarias para cumplir o superar a los 

competidores, las necesidades del cliente o para mejorar la 

organización. Es capaz de administrar los procesos establecidos 

para que no interfieran con la consecución de los resultados 

esperados. Es la tendencia al logro de resultados, fijando metas 

desafiantes por encima de los estándares, mejorando y 

manteniendo altos niveles de rendimiento, en el marco de las 

estrategias de la organización. 

2 Calidad del trabajo Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios 

conocimientos en los temas del área del cual se es responsable. 

Poseer la capacidad de comprender la esencia de los aspectos 

complejos para transformarlos en soluciones prácticas y 

operables para la organización, tanto en su propio beneficio 

como en el de los clientes y otros involucrados. Poseer buena 

capacidad de discernimiento (juicio). Compartir el conocimiento 
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profesional y la expertise. Basarse en los hechos y en la razón 

(equilibrio). Demostrar constantemente el interés de aprender 

3 Compromiso Sentir como propios los objetivos de la organización. Apoyar e 

instrumentar decisiones comprometido por completo con el 

logro de objetivos comunes. Prevenir y superar obstáculos que 

interfieren con el logro de los objetivos del negocio. Controlar 

la puesta en marcha de las acciones acordadas. Cumplir con sus 

compromisos, tanto los personales como los profesionales 

4 Ética Sentir y obrar en todo momento consecuentemente con los 

valores morales y las buenas costumbres y prácticas 

profesionales, respetando las políticas organizacionales. Implica 

sentir y obrar de este modo en todo momento, tanto en la vida 

profesional y laboral como en la vida privada, aun en forma 

contraria a supuestos intereses propios o del sector/organización 

al que pertenece, ya que las buenas costumbres y los valores 

morales están por encima de su accionar, y la empresa así lo 

desea y, lo comprende 

5 Perseverancia Firmeza y constancia en la ejecución de los propósitos. Es la 

predisposición a mantenerse firme y constante en la prosecución 

de acciones y emprendimientos de manera estable o continua 

hasta lograr el objetivo. No hace referencia al conformismo; al 

contrario, alude a la fuerza interior para insistir, repetir una 

acción, mantener una conducta tendiente a lograr cualquier 

objetivo propuesto, tanto personal como de la organización 

6 Orientación al cliente Implica un deseo de ayudar o servir a los clientes, de comprender 

y satisfacer sus necesidades, aun aquéllas no expresadas. Implica 

esforzarse por conocer y resolver los problemas del cliente, tanto 

del cliente final a quien van dirigidos los esfuerzos de la empresa 

como los clientes de los propios clientes y todos aquellos que 

cooperen en la relación empresa-cliente, como el personal ajeno 

a la organización. No se trata tanto de una conducta concreta 

frente a un cliente real como de una actitud permanente de contar 

con las necesidades del cliente para incorporar este 

conocimiento a la forma específica de planificar la actividad 

7 Innovación Es la capacidad para modificar las cosas incluso partiendo de 

formas o situaciones no pensadas con anterioridad.  Implica 

idear soluciones nuevas y diferentes ante problemas o 

situaciones requeridos por el propio puesto, la organización, los 

clientes o el segmento de la economía donde actúe 

8 Empowerment Dar poder al equipo de trabajo potenciándolo. Hace referencia a 

fijar claramente objetivos de desempeño con las 

responsabilidades personales correspondientes. Proporciona 

dirección y define responsabilidades. Aprovecha claramente la 

diversidad (heterogeneidad) de los miembros del equipo para 

lograr un valor añadido superior en el negocio. Combina 

adecuadamente situación, persona y tiempo. Adecuada 

integración en el equipo de trabajo.  Comparte las consecuencias 

de los resultados con todos los involucrados. Emprende acciones 

eficaces para mejorar el talento y las capacidades de los demás. 
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9 Integridad Hace referencia a obrar con rectitud y probidad. Es actuar en 

consonancia con lo que cada uno dice o considera importante. 

Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos abierta 

y directamente, y estar dispuesto a actuar con honestidad incluso 

en negociaciones difíciles con agentes externos. Las acciones 

son coherentes con lo que dice 

Fuente: Recuperado de Alles (2013) 

La tabla 36, contiene las competencias seleccionadas para las MIPYMES del 

sector avícola de la Zona Norte de Manabí, con la descripción de cada 

competencia; es preciso aclarar que la presente investigación empleó las 

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

Para continuar con la identificación de las competencias esenciales de las 

avícolas seleccionadas, es preciso definir del análisis estratégico los elementos 

de filosofía de la organización, aspecto considerado en la investigación, teniendo 

como resultado de las MIPYMES objeto de estudio lo siguiente: 

Tabla 37. Filosofía Organizacional de las MIPYMES seleccionadas 

 
MIPYMES Análisis estratégico 

Visión Misión Valores Objetivos 

Avícola MARCOS VIVANCO 0 0 1 1 

Avícola AVI BURZ 1 1 1 1 

Fuente: Elaborado por las autoras. 

 

Figura 20. Filosofía Organizacional de las MIPYMES seleccionadas.  Fuente: Elaborado por las autoras. 
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Como se muestra en la figura 20, la Avícola AVIBURZ es la única que declara 

poseer estos elementos, y la Avícola MARCOS VIVANCO declara tener valores 

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

En virtud a estos resultados, las investigadoras plantearon los siguientes 

elementos, mismos que fueron aprobados por los gerentes de la tres avícolas 

objeto de estudio (ver anexo 7). 

Tabla 38. Filosofía aprobada de la Avícola AVIBURZ  

 

Elementos de la filosofía Detalle 

Misión  Satisfacer las necesidades de nuestros clientes, con los 

productos de excelente calidad, precios justos, buen trato, 

con el apoyo de un personal capacitado, con ética y 

eficiencia. 

Visión  Ser una empresa reconocida a nivel local y nacional en el 

mercado avícola, con el mejoramiento productivo y de 

gestión de calidad, de acuerdo a las exigencias del 

mercado, ofreciendo atención esmerada y trato justo a 

empleados, proveedores y clientes, para contribuir al 

desarrollo económico de la población. 

Objetivos ¶ Posesionar a la empresa entre nuestros clientes con 

higiene, calidad y optimismo. 

¶ Brindar productos de alto contenido nutricional 

mediante la alimentación 100% natural a nuestras 

aves. 

¶ Satisfacer los requisitos y las necesidades de 

nuestros clientes, garantizando la calidad y buen 

servicio. 

¶ Dar cumplimiento a la normativa y reglamentación 

legal vigente. 

¶ Garantizar el bienestar laboral de nuestra 

organización. 

¶ Promover la innovación constante. 

Valores  ¶ Respeto. 

¶ Excelencia. 

¶ Servicio. 

¶ Calidad. 

¶ Innovación. 

¶ Honestidad. 

¶ Solidaridad. 

¶ Dinamismo 

Fuente: Elaborado por las autoras. 
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Tabla 39. Filosofía aprobada de la Avícola MARCOS VIVANCO 

 

Elementos de la Filosofía Detalle 

Misión  Marcos Vivanco es una empresa comprometida con la 

calidad y eficiencia en la producción y comercialización 

de sus productos, con estándares de innovación, 

competencia y orientada a la satisfacción de los 

consumidores y trabajadores, siendo amigable con el 

medio ambiente. 

Visión  Consolidarse como una empresa líder en la producción 

avícola, mejorando la calidad del producto y 

contribuyendo a la vida de los consumidores a través de la 

implementación de procesos que generen salud, ahorro y 

rentabilidad. 

Objetivos ¶ Ampliar la cartera de productos. 

¶ Automatizar los procesos. 

¶ Producir y comercializar al mayoreo. 

¶ Mejorar e innovar, con la participación de todos 

los actores. 

¶ Satisfacer las necesidades de alimentación de la 

sociedad. 

Valores  ¶ Disciplina. 

¶ Constancia. 

¶ Responsabilidad. 

¶ Amabilidad con los clientes y empleados. 

Figura: Elaborado por las autoras. 

Posteriormente, se entrevistó a los dueños o gerentes de las MIPYMES 

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

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

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

3 o 6 Competencias Organizacionales que considere poseer en su negocio? (ver 

anexo 8), reflejando los siguientes resultados: 

Tabla 40. Competencias identificadas para la muestra objeto de estudio 

Clúster Avícolas objeto de estudio Competencias identificadas por los expertos 

para la avícolas Zona Norte de Manabí 

1  2  3  4  5 6 7 8 9 

1 AVÍCOLA AVIBURZ 1 1 1 
  

1 1 
 

  
2 AVÍCOLA MARCOS VIVANCO  

 
1 1 1 1 1 

 
1   

Fuente: Elaborado por las autoras. 
































































































































































































