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RESUMEN

La competencia organizacional, es un elemento de relevancia, que se refiere a
las capacidades que debe de existir en cada integrante de una organizacion, por
ello dicho trabajo de investigacion tiene como objetivo; Determinar las
competencias organizacionales de la avicola C y V para la contribucion de la
ventaja competitiva; y como objetivos especificos; Caracterizar a la avicola C y
V de la ciudad de Jipijapa. Seleccionar las competencias organizacionales de la
avicola y Proponer un plan de accion para la contribucién de la ventaja
competitiva. La presente investigacion se realizo en la avicola C y V ubicada en
la ciudad de Jipijapa, y para el desarrollo de la misma, se utilizaron los siguientes
tipos de investigacion: bibliografica y de campo. los métodos para su desarrollo
fueron: inductivo, deductivo, descriptivo, Delphi con el indicador Kendall y el
analitico sintético. Las técnicas: entrevistas, encuesta, ficha de caracterizacion,
diagrama de Ishikawa y 5w + 1h fueron aplicada para el proceso para obtener el
resultado de la investigacion. Por otro lado, las herramientas fueron necesarias
para la obtencion de datos presentados en el tema de estudio, las cuales fueron
la guia de entrevista y el cuestionario. Caba indicar, que la participacién de los
expertos es indispensable para la evaluacién correspondiente de los integrantes
de la avicola, debido que de esta manera se pudo medir las competencias dentro
de la empresa y su nivel de desempefio en cuanto a su ventaja competitiva
proponiendo el plan de mejora para las correcciones correspondiente.

PALABRAS CLAVES

Competencias organizacionales, ventaja competitiva, avicola, ficha de
caracterizacion, expertos, plan de mejora.
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ABSTRACT

Organizational competence is an element of relevance, which refers to the
capacities that must exist in each member of an organization, for that reason said
research work has as its objective; Determine the organizational competencies
of the C and V poultry for the contribution of competitive advantage; and as
specific objectives; Characterize the poultry farm C and V of Jipijapa city. Select
the organizational skills of the poultry and propose an action plan for the
contribution of competitive advantage. The present investigation was carried out
in the C and V poultry farm located in Jipijapa city, and for its development, the
following types of research were used: bibliographic and field. The methods for
its development were: inductive, deductive, descriptive, Delphi with the Kendall
indicator and the synthetic analytic. The techniques: interviews, survey,
characterization sheet, Ishikawa diagram and 5w + 1h were applied to the
process to obtain the result of the investigation. On the other hand, the tools were
necessary to obtain the data presented in the study topic, were the interview
guide and the questionnaire. It should be noted that the participation of the
experts is essential for the corresponding evaluation of the poultry farm members,
because in this way it was possible to measure the competencies within the
company and their level of performance in terms of their competitive advantage
by proposing the plan of improvement for the corresponding corrections.

KEY WORDS

Organizational skills, competitive advantage, poultry, characterization sheet,
experts, improvement plan.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La era industrial, fue una época en la que se observo grandes cambios,
sistematicos, ya que se incorporé la industria reemplazando diversas funciones
0 actividades con respectos a la manufactura de la mano de obra, a su vez
generando un gran impacto favorable en la productividad, segun Atlantic
International University (AlU, s.f.) antes de la revolucion industrial del siglo XVIII
no existian grandes fabricas. El trabajo manual, la habilidad y el esfuerzo fisico

desempeiian un papel muy importante.

Algunas de las novedades mas representativas fueron: aumento de la poblacion
agraria, reemplazando el trabajo de los animales por maquinas; incorporando las
tareas realizadas por artefactos mecanizados. Mano de obra abundante, por la
cantidad de habitantes que no tenian ningan desempefio laboral y por el aumento
de la oferta de trabajo. Y la mentalidad de los empresarios, por el cumplimiento
de los procesos de manera eficiente, ya sea por las tareas y actividades, entre
otros, debido a este cambio, las empresas se volvieron mas competitivas con el

logro de las actividades y tareas de la manera mas eficiente.

Para Lozana (1990) citado por Bustamante y Mazo (2016) “uno de sus pioneros
fue Federick Winsnton Taylor (1856 -1915) quien a comienzos del siglo XX
sefialaba que la ineficiencia costaba dinero; es decir el industrial conocia las
caracteristicas y la cantidad de trabajo que podria esperar de una maquina, pero
no conocia ni las habilidades ni los limites de eficiencia que podria alcanzar o

esperar de los trabajadores”.

La competencia organizacional, es un elemento de relevancia, que se refiere a
las capacidades que debe de existir en cada integrante de una organizacion,
numerosas empresas llevan a cabo de manera eficiente una ventaja competitiva,

logrando con ello, el cumplimiento de metas y logros de objetivos, sefiala



Cadalzo, Becerra, Albojaire y Lépez (2016) que se entienden como
competencias, aquellas capacidades especificas de un desarrollo que le
permiten a éste el cumplimiento de su mision y responsabilidades en tributo al

desarrollo de las competencias organizacionales. (p.78).

Las funciones que realizan las MIPYMES en el Ecuador, son llevadas a cabo
debido a la frecuente competitividad, y a la evolucion del mercado laboral,
teniendo en cuenta que cada vez, las situaciones internas y externas no son
similares, a su vez, para continuar manteniéndose en desarrollo y seguir
realizando sus actividades, las empresas deben adaptarse a los cambios,
buscando alternativas que les permitan resultados exitosos. Define Sélvell
(2015) citado por Barrios, Contreras y Olivero (2019) que, para alcanzar el
desarrollo pleno de una ventaja competitiva en el sector, es necesario llevar una
serie de acciones que permitan mantenerla y fortalecerla en el mediano y largo
plazo. (p. 105).

Sin embargo, las diferentes tareas que son ejecutadas y definidas como fuentes
para tener una ventaja competitiva, deben ser realizadas por personal apto y
capacitado en las diferentes areas que pueda poseer una empresa, es por esto
gue en palabras de Cative, Hernandez y Moreno (2017) indica que el talento
humano es consciente de la importancia del modelo de gestidon por competencias
para la contribucién efectiva al logro de los objetivos organizacionales desde los

diferentes procesos que componen al area de gestion humana.

En la provincia de Manabi, localizada en la zona costera del Ecuador, se
encuentran micronegocios que realizan diferentes tipos de actividades, como:
agricultura, ganaderia, silvicultura y avicultura, cabe indicar que en esta ultima
se encuentran aproximadamente 350 granjas avicolas, consideradas como
microempresas, debido a su integracion y formacion de empleos en la actividad
econdmica; la mayoria de estas, han alcanzado el éxito por la incorporacion de
diferentes técnicas y la manera en que se adaptan en los entornos del sector,

logrando con ello, una ventaja competitiva, GIL y Ibarra (2014) manifiestan que,



cada vez las empresas estan obligadas a ser mas competitivas en los mercados.
Es por ello que deben implementar y ejecutar estrategias que les ayuden a

sobresalir en el entorno en que se desenvuelven. (p. 113).

En la microempresa avicola C y V, ubicada en la ciudad de Jipijapa, existe poco
conocimiento de las competencias empleadas para el cumplimento de las
actividades que se desarrollan en sus instalaciones, debido a esto se presentan
conflictos, incumplimientos y desconocimiento de tareas asignadas,
responsabilidades, logro de objetivos entre otros, ademas es necesario que
como empresas se estandarice modelos de apoyo en cada uno de los procesos

gue se encuentran en cada area, con el fin de contribuir a la ventaja competitiva.

Con base a la problematica, los autores plantean la siguiente interrogante:

¢, Como contribuir a la mejora de la ventaja competitiva de la empresa avicola C
y V?

1.2. JUSTIFICACION

La investigacion tiene como proposito determinar mediante la investigacion, las
competencias organizacionales de la granja avicola C y V, para la contribucién
de su ventaja competitiva. segun Castro (2010) “en el mundo actual de los
negocios, las empresas deben ser muy competitivas, solo asi lograran
establecerse en los mercados actuales donde existen gran rivalidad competitiva
entre las empresas. De esta manera, una de las principales decisiones que
deben ser tomadas por los directivos al fundar una organizacion o empresa, es

la eleccion de la estrategia empresarial a seguir”. (p 248).

Desde una perspectiva social, le permitirda al duefio encargado de la avicola,
conocer sobre los aspectos que debe tener una empresa, asi mismo contribuira
estar al tanto de las competencias organizacionales con la que cuentan los

integrantes del negocio y con esto otorgar un mejor ambiente de competitividad



laboral, generando con ello, ventaja competitiva. Segiin Monterde y Bustamante
(2014) define que “de alli que un clima laboral sea acorde a las necesidades de
sus directivos y empleados debe responder a un conjunto de caracteristicas
estables a lo largo del tiempo, relativas a las relaciones interpersonales y
existentes entre las personas y las empresas”. (p 87).

La productividad es un aspecto fundamental para todo tipo de empresa, una
buena gestion en los procesos de produccién garantiza su permanencia en el
mercado a largo plazo, econdmicamente, al determinar las competencias
organizacionales se podra verificar el cumplimiento de las actividades, ademas
de cumplir con los objetivos y metas por parte de los integrantes de la avicola.
Por otro lado, esto permite que el trabajador desarrolle eficientemente sus
habilidades, generando un mejor y excelente rendimiento, siendo mas

competitivos.

Dentro de una empresa, la competitividad crea un ambiente laboral eficiente
dentro de los margenes de trabajo estipulado en la ley, en los cuales benefician
a la organizacion, puesto que los empleados se sienten involucrado con el
desarrollo de la misma, ademas le permiten a la entidad tener una ventaja
competitiva sostenida, Castillo (2018) manifiesta que los principales errores que
cometen los empresarios, es querer reducir gastos en las condiciones o
derechos del trabajador. Segun el Art. 33: de la Constitucion de la Republica del
Ecuador (2018) “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempeiio de un trabajo

saludable y libremente escogido o aceptado”.

Ambientalmente, al mejorar los procesos de productividad, el manejo de los
recursos utilizados, seran con responsabilidad social, es decir utilizandolos sin
afectar las futuras generaciones, ya que, todo empresa debe de ser responsable

en su produccion sin afectar el entorno ambiental y social, segun el Art. 1.del



Cddigo Organico Ambiental (2017) reconoce el derecho de la poblacion a vivir
en un ambiente sano y ecologicamente equilibrado, que garantice la

sostenibilidad y el buen vivir, sumak kawsay.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar las competencias organizacionales de la avicola C y V para la

contribucion de la ventaja competitiva.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar ala avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
e Seleccionar las competencias organizacionales de la avicola.

e Proponer un plan de accion para la contribucion de la ventaja competitiva.

1.4. IDEA A DEFENDER

Con la determinacion de las competencias organizacionales contribuira a

mejorar la ventaja competitiva de la granja avicola Cy V.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Para una mejor comprension de los temas que representan al trabajo de
investigacion, COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES EN LA AVICOLAC Y V
DE LA CIUDAD DE JIPIJAPA, se detalla el siguiente hilo conductor que se

muestra en la Figura 1.1.

: COMPETEMCIAS ORGANIZA-
ORGANIZACION COMPETEMCIA CIONALES ‘ ‘ MIFYMES
v ¥ v ¥
IMPORTAMNCIA DE COMPEN-
COMPOMENTES ESENCIALES TIFOS DE COMPENTENCIAS
TENCIAS ORGANIZACIONALES ‘ TIFOS DE MIFYMES
CARACTERISTICAS DE
. COMPOMEMNTES DE LAS .
LINA DRGANIZACIOM COMPENTENCIAS WEMTAJAS DE COMPENTEN- awicoLa
3 CIAS ORGANIZACIONALES
: ¥ ¥
TIFOS DE ORGANIZACION
MODELD S PARA IDENTIFI- TIPOS DE COMPEMTENCIAS
CAR COMPETEMCIAS
v ,
YEMTAJAS DE LA COMPETETI INMOVACION
WIDAD

COMUNICACION

ORIEMTACION DE CALIDAD

TRABAJO IMTEGRADOC EN
EQUIPO

FORMACION v APREMNDIZA-
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+

DETERMINAR LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES DE AVICOLA C W DE LA CIUDAD DE JIPIIAPA,

Figura 2.1. Hilo conductor.
Fuente: Elaborado por los autores.

2.1. ORGANIZACION

Una organizacion es disefiada con base a una idea, es aquella identidad, con o
sin fines de lucro, publica o privada, que presta un servicio o crea un producto
para los consumidores, satisfaciendo sus necesidades, segun Velasquez (2017)
“La organizacion es un sistema organico inmerso en un medio hostil con el que

se intercambia energia, materia, informacién y dinero, es decir, que la



organizacion es un sistema socio-técnico abierto, el cual posee, relaciones de
entradas (insumos), salidas (productos) y retroalimentacion o ciclos de retorno
para modificar el propio sistema, en estructura, operacion, funcion o proposito,
permitiendo su permanencia en el tiempo, ademas los procesos internos de
readaptaciéon, construccién y autoreparacion, le permiten interrelacionarse

adecuadamente con un entorno”. (p 132).

Por otro lado, La Universidad de las Américas Puebla (UDLAP, s.f.) define que
todas las organizaciones se ven afectadas por factores internos y externos que
influyen directamente en su funcionamiento. Actualmente se necesitan
organizaciones eficientes y eficaces para hacer frente a un mercado competitivo

y globalizado.

La Universidad Catodlica los Angeles Chimbote (ULADECH, s.f.) indica que
Idalberto Chiavenato en su obra Introduccién a la Teoria General de la
Administracién, cuando trata sobre el Enfoque Neoclasico de la Administracién

hace una distincién de la palabra Organizacion en dos principales significados:

o Organizacién como entidad orientada hacia objetivos especificos y
estructurada de manera deliberada. La organizacion es una entidad
social porque esta constituida por personas, y se halla orientada hacia
objetivos porque esta disefiada para alcanzar resultados, por ejemplo,
obtener ganancias, proporcionar satisfaccion social, etc. Esta
estructurada deliberadamente porque divide el trabajo, y su ejecucion
se asigna a los miembros de la organizacion. En este sentido la
palabra Organizacion significa: Empresa.

o Organizacién como funcion administrativa y parte integrante del
proceso administrativo. En este sentido, la organizacion se refiere al
acto de organizar, integrar y estructurar los recursos y los 6rganos
involucrados en su administracion, establecer relaciones entre ellos y

asignar las atribuciones de cada uno.



La organizaciobn como tal define a un grupo de personas que forman una
estructura y con la funcién de cada uno de ellos, se crea un producto o se presta
un servicio a la comunidad, cabe sefialar que, para su eficiencia, se debe
conocer aquellos factores internos y externos que pueden influir en sus
actividades, por otro lado, el grado de satisfaccion para el consumidor, se logra
teniendo en cuenta aquellos componentes que son relevante, y que influyen en

su rendimiento.

2.1.1. COMPONENTES ESENCIALES

Los componentes esenciales que debe de tener una organizaciéon, son aquellos
gue al ser incluidos se puede visualizar ya sean resultados favorables y a la vez
gue no lo sean; cabe sefalar que todo tipo de institucion, se deben adaptar a
estos componentes, ya que estos son cambiantes. Sefiala Salazar, Guerrero,
Machado, y Cafiedo (2009) que “entre los componentes del ambiente interno se
hallan en la organizacion propiamente dicha, con su estructura organizativa,
historial de éxitos, comunicaciones, el cumplimiento de metas, etc.; el personal,
gue comprende sus relaciones laborales, instruccion, adiestramiento, programas
de capacitacion, satisfaccion laboral, examenes médicos preventivos realizados,
ausentismo, aptitud para y actitudes ante el trabajador, y la produccién, que
implica condiciones adecuadas y seguras para el proceso de productivo, el
empleo de la tecnologia, la adquisicion de materias primas, etcétera. Esto nos
conduce a su seguimiento regular con vista a identificar potencialidades,
fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas para la empresa que influyen
sustancialmente en el logro de sus objetivos y en la creacién de un ambiente

capaz de influir en su rendimiento”. (p. 68).

Para Morin (1981) citado por Veldsquez (2007) “la organizacion es la disposicién
de relaciones entre componentes o individuos que produce una unidad compleja,
dotado de cualidades desconocidas en el nivel de los componentes o individuo.
Asegura solidaridad y solidez relativa a estas uniones, una cierta posibilidad de
duracion a pesar de las perturbaciones aleatorias. La organizacion, pues,

transforma, produce, retne, mantiene. Dicho de otra forma, la organizacion es el



conjunto de interrelaciones entre sus elementos constitutivos, es decir los roles
0 cargos, las cuales conforman una red cerrada que posee una identidad propia”.
(p. 133).

Los componentes que debe tener una empresa son primordiales, debido a que
esto conduce al seguimiento, a identificar el potencial de sus fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas; esto va comprendido desde, el
ambiente interno laboral de la empresa, el personal y la produccién, logrando
con ello el cumplimiento de sus objetivos y creando un ambiente indicado que
influye en su rendimiento, a la vez garantiza una solidez y solidaridad, ya que se
deben llevar ciertos aspectos o etapas en cada proceso caracterizada por la

funciones béasicas del proceso administrativo de una organizacion.

2.1.2. CARACTERISTICAS DE UNA ORGANIZACION

Las caracteristicas que conforman una organizacion, son aquellas que son
reflejadas en los conjuntos o etapas de cada proceso, define Silva (2009) que
“dentro del proceso administrativo de una organizacion, las funciones basicas
estan caracterizadas por la planeacion, la organizacion, la direccién y el control,

entendidas como”:

e LaPlaneacidn: define lo que pretende realizar la organizacion en el futuro
y cémo debe realizarlo. Concreta los objetivos para el futuro desempefio
organizacional.

e La Organizacion: busca los medios y recursos necesarios que permitan
llevar a cabo planeacion, reflejando la manera de como la organizacion o
empresa intenta cumplir los planes.

e La Direccion: simboliza la puesta en marcha de lo que fue planeado y
organizado.

e El Control: representa el acompafiamiento, monitoreo y evaluacion del

desemperio organizacional. (p. 158)
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Desde la perspectiva de Rodriguez y Galan (2007), “esta capacidad, sus
sistemas, procesos, productos y servicios se han visto sustancialmente
favorecidos por los cambios que han tenido lugar a raiz del propio desarrollo
organizacional. Las instituciones modernas estan conscientes de la importancia
gue tiene su ambiente externo cada vez mas dinamico para su desarrollo, lo que
ha posibilitado que las mismas establezcan vinculos y alianzas entre ellas a fin
de enfrentar las variaciones que se producen en estos ambientes y aprovechar
mejor las fortalezas que brindan dichas relaciones. Todo esto ha permitido que
las organizaciones reconozcan al cambio como un factor de mejora, y al mismo
tiempo el rol de la informacién, del conocimiento, de las nuevas tecnologias y de
los propios procesos gerenciales. Estas nuevas caracteristicas han propiciado
gue las organizaciones se apoyen en la inteligencia organizacional para detectar
cambios que se producen en su ambiente externo y adaptarse a estos de forma

optima.” (p. 51).

Para el logro de las metas u objetivos establecidos por una organizacion se
deben llevar a cabo funciones basicas que demuestran el cumplimiento de las
mismas, mismas que son caracterizadas por la propia empresa, las cuales son:
la planeacion, organizacion, direccion y control, cada una de estas tienen un
cargo diferente, pero de gran importancia, debido a que, se ejecutan y son
realizadas de la manera mas eficiente, se logra el cumplimiento de lo que ha
plasmado la empresa. Sin embargo, los nuevos cambios que se presentan en
los aspectos externos, como la tecnologia, etc., pueden afectar a ciertos factores,
debido a esto las empresas de diferentes tipos, deben de adaptarse a estas

nuevas caracteristicas.

2.1.3. TIPOS DE ORGANIZACION

Los tipos de organizacion se miden por su amplia variedad, y debido a esto los
administradores o empresarios deben conocer su perspectiva al momento de
estructurar o reestructurar la misma. Segun Chiavenato (2006) citado por
Thompson (2019) indica que, sin embargo, y luego de revisar literatura

especializada en administraciéon y negocios, considero que los principales tipos



11

de organizaciones clasificados segun sus objetivos, estructura y caracteristicas

principales se dividen en: 1) Organizaciones segun sus fines, 2) organizaciones

segun su formalidad y 3) organizaciones segun su grado de centralizacion y se

puede observar en la tabla 2.1.

Tabla 2.1. Tipos de organizacion.

ORGANIZACION SEGUN SUS FINES

ORGANIZACION SEGUN SU
FORMALIDAD

ORGANIZACIONES SEGUN SU
GRADO DE CENTRALIZACION

1. Organizaciones con fines
de lucro: Llamadas empresas, tienen
como uno de sus principales fines
generar una determinada ganancia o
utilidad para su(s) propietario(s) y/o
accionistas.

2. Organizaciones sin fines
de lucro: Se caracterizan por tener
como fin cumplir un determinado rol o
funcion en la sociedad sin pretender una
ganancia o utilidad por ello.

1. Organizaciones  Formales:
Este tipo de organizaciones se caracteriza
por tener estructuras y sistemas oficiales
y definidos para la toma de decisiones.
Este tipo de organizaciones (formales),
pueden a su vez, tener uno o mas de los
siguientes tipos de organizacion:

e Organizacion Lineal: Constituye la
forma estructural mas simple y antigua,
pues tiene su origen en la organizacion de
los antiguos ejércitos y en la organizacion
eclesiastica de los tiempos medievales.

e Organizacién Funcional: Es el tipo
de estructura organizacional que aplica el
principio funcional o principio de la
especializacién de las funciones.

¢ Organizacion Linea-Staff: El tipo de
organizacion linea-staff es el resultado de
la combinacién de los tipos de
organizacion lineal y funcional, buscando
incrementar las ventajas de estos dos
tipos de organizacion y reducir sus
desventajas.

e Comités: Reciben una variedad de
denominaciones: comités, juntas,
consejos, grupos de trabajo, etc. No existe
uniformidad de criterios al respecto de su
naturaleza y contenido.

2. Organizaciones Informales:
Este tipo de organizaciones consiste en
medios no oficiales pero que influyen en
la comunicacion, la toma de decisiones y
el control que son parte de la forma
habitual de hacer las cosas en una
organizacion

1. Organizaciones
Centralizadas: En una organizacion
centralizada, la autoridad se
concentra en la parte superior y es
poca la autoridad, en la toma de
decisiones, que se delega en los
niveles inferiores.

2. Organizaciones
Descentralizadas: En una
organizacion  descentralizada, la

autoridad de toma de decisiones se
delega en la cadena de mando hasta
donde sea posible. La
descentralizacion es caracteristica de
organizaciones que funcionan en
ambientes complejos e
impredecibles. Las empresas que
enfrentan  competencia  intensa
suelen descentralizar para mejorar la
capacidad de respuesta y creatividad

Fuente: Chiavenato (2006) citado por Thompson (2019).

Las organizaciones son conocidas como aquellas instituciones formadas con el

objetivo de dar salida y entrada a productos o insumos, a su vez, estas puedan

dar un servicio, sin importar el tipo de empresa, con o sin fines de lucro, su

formalidad o su grado de centralizacion, y son significativas para la comunidad.

Cabe sefalar que, para obtener un grado de rendimiento alto, se deben tener

integrantes que sean competitivos, en la ejecucion de las actividades.
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2.2. COMPETENCIAS

La competencia hace referencia a un conjunto de habilidades y ensefianzas que
son adquiridas en el campo profesional, de acuerdo con Lopez (2016) la
competencia es susceptible de ser aprendida y puede, por ello, ser ensefiada
teniendo en cuenta su posible evolucién y consecucion en el propio proceso
formativo. De ahi su caracter dinAmico que permite establecer gradacion de

dominio y desarrollo de la competencia en un contexto temporal o de titulacion.

“Se puede considerar que no se trata de habilidades definitivas ni agotadas en
si mismas, sino que se desarrollan permanentemente en la medida que varian
las circunstancias de aplicacion y se puede mejorar su eficacia y eficiencia. Tiene
perfecto sentido, que se puede ser cada vez mas competente en un ambito en
el cual se actia de manera continuada y con afan de mejora” (Sarramona, 2007,
citado por Lopez, 2016. p. 317).

Para Attewell (2009) el término capital humano abarca un fondo de conocimiento
y competencias individuales obtenidas por medio de la educacion, la formacion
y la experiencia en el trabajo. Dentro de la economia neoclasica, el capital
humano puede ser considerado de dos formas: bien como una inversion
monetaria en formacién o como destrezas laborales que producen valor en el
lugar de trabajo. En cualquier caso, los salarios estan relacionados directamente
con el capital humano. Los salarios son vistos, por una parte, como una
remuneracion de la inversion individual en el capital humano o, por otra, como

determinados por la utilidad sectorial de la competencia lograda. (p. 24).

Las habilidades que son adquiridas a lo largo de la vida educativa y profesional,
cuando son ejecutadas y llevadas a cabo en el campo laboral, son consideradas
competencias, las cuales son identificadas a plena vista con la ejecucion de
actividades o tareas, asignhadas a cada individuo, de este modo, se puede tener
a la vista ciertos grado de dominio y de desarrollo, de su capital humano, a su

vez, los salarios son la remuneracion de los mismos y crean un grado de
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entusiasmo por las competencias logradas, por otro lado, al poseer diferentes

areas y actividades una empresa, existen diferentes tipos de competencias.

2.2.1. TIPOS DE COMPETENCIAS

Para conocer la definicibn de las competencias, es necesario determinar
aquellos tipos, debido a que se deben conocer aquellos conceptos que la
describen y se ejecute en una organizacion. Segun Escobar (2005) indica que
los tipos de competencias pueden clasificarse en genéricas y especificas. Las
primeras referidas a un conjunto o grupo de actividades y las segundas
destinadas a funciones o tareas especificas. Dicho de otra manera, las primeras
se refieren a aquellos atributos o rasgos distintivos que requiere un trabajador
excepcional en un puesto determinado. Estas incluyen conocimientos,
habilidades, o actitudes especificas, necesarias para desempefar una tarea
concreta. Las segundas son aquellos comportamientos observables y habituales

gue posibilitan el éxito de una persona en su funcion directiva.

Las competencias directivas o genéricas se clasifican a su vez en competencias
intratégicas y estratégicas. Esta otra clasificacion la realizan los autores
basandose en el modelo antropolégico de empresa propuesto por Pérez (1998)

citado por Escobar (2005), segun el cual:

e La funcidn directiva consiste en disefiar estrategias que produzcan valor
economico, desarrollando las capacidades de sus empleados y uniéndose
con la misién de la empresa.

e Una estrategia que obtenga valores econdmicos, empobreciendo las
capacidades de sus empleados o disminuyendo su unidad con la
empresa, no seria una estrategia valida, ya que entre otros casos
debilitaria la capacidad de la empresa para conseguir un valor econémico

futuro.
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Por lo tanto, la funcién directiva incluye, ademas de una dimension estratégica,

otra a la que se denomina intratégica:

e Las competencias directivas estratégicas son aquellas necesarias para
obtener buenos resultados econémicos y entre estas los autores citan: la
vision, la resolucién de problemas, la gestion de recursos, la orientaciéon
al cliente y la red de relaciones efectivas.

e Las competencias directivas intratégicas, son aquellas necesarias para
desarrollar a los empleados e incrementar su compromiso y confianza con
la empresa que, segun el referido modelo, se trata en esencia de la
capacidad ejecutiva y de la capacidad de liderazgo, entre las cuales se
mencionan la comunicacion, la empatia, la delegacién, el «coaching» y el

trabajo en equipo. (p. 40)

Los tipos de competencias que se establecen en una institucion, dependeré de
las actividades, funciones o tareas que se designa a los integrantes, estas
pueden clasificarse en genéricas o especificas. Teniendo en cuenta ambas, se
podréa ejecutar las actividades de la mejor manera logrando con ello el éxito tanto
para la persona competente, como para la empresa. Por otra parte, el
conocimiento de las diferentes competencias y las actitudes que debe poseer los
integrantes, producen valor econémico y ciertos beneficios productivos ante la
entidad.

2.2.2. COMPONENTES DE LAS COMPETENCIAS

Los componentes que forman las competencias son basicas, y las complementa
ciertos aspectos que debe poseer un integrante de dicha organizacion o
cualquier otra entidad, segun Valiente y Galdeano (2009) en el ambito
empresarial la formacion por competencias, que es apremiante, emplea un
enfoque funcional, el que plantea la importancia de los conocimientos, aptitudes

y actitudes como pilares basicos de la competencia (a los que se ha llamado
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componentes estructurales) y los que se deben estimular a fin de lograr un

desemperio efectivo en la produccién. (p. 370)

Los componentes, son todo aquello que forma una composicion de algo, es decir,
son elementos esenciales que describen ya sea un objeto o una accion, tal caso
como la competencia. Segun Luz (2014) indica que “Las competencias son las
capacidades de poner en operacion los diferentes conocimientos, habilidades,
pensamientos, caracter y valores de manera integral en las diferentes
interacciones que tienen los seres humanos para la vida en el ambito personal,

social y laboral......

Para poder llevar a cabo dichas actitudes de realizar una tarea, se debe tomar
en cuenta (Luz, 2014):

1. El saber: Es el conocimiento, datos, conceptos, informacion permanente,
capacitacioén constante.

2. El saber hacer: Es el resultado obtenido, es lo esperado, son las
habilidades, las destrezas, métodos propios de actuacion, las aptitudes.

3. El querer hacer: Son los factores emocionales y motivacionales, son las
actitudes y valores que guian el comportamiento.

4. El poder hacer: Son factores situacionales y de estructura de la
organizacion.

5. El saber estar: Es emocional, es la intra e inter-relacién, capacidad
relacionada con la comunicacion y el trabajo cooperativo, es la inteligencia
emocional.

6. Hacer Hacer: Liderar, es participar, delegar, ensefiar, organizar.

Los componentes esenciales para las competencias, es tener a la perspectiva
las actitudes de realizar una tarea. Estos son: el saber, el saber hacer, querer
hacer, poder hacer el saber estar y hacer hacer, estos deben ser realizados por

aguellos competentes con el fin de ejecutar actividades de la mejor manera
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posible y demostrando su grado de capacidad, a la vez, con ello pueden

demostrar ciertos rasgos para que identifiqguen su nivel de competitividad.

2.2.3. MODELOS PARA IDENTIFICAR COMPETENCIAS

En el campo laboral existen diferentes modelos para identificar aquellas
competencias de los candidatos que conformaran el reclutamiento y seleccién
del personal, la Escuela Superior de Administracién y Negocios (ESAN, 2016)

describen los siguientes:

Modelo funcional: este esquema permite a las empresas medir el nivel de
competencias técnicas de su personal, principalmente ligadas a oficios.
Asimismo, contribuye a definir las brechas y es un referente para emprender
procesos de certificacion de competencias.

Modelo conductual: este enfoque no busca capturar las competencias técnicas
asociadas a una determinada formacion, sino que explica las causas que
determinan, en igualdad de condiciones, un desempefio mas destacado que el
promedio. Asi, se identifican atributos como la iniciativa, la resistencia al cambio,
la tolerancia al estrés, la ambigiiedad, el riesgo, la capacidad de persuasion o el
liderazgo. Este modelo tiene su propia metodologia y suele aplicarse a cargos
ejecutivos, aunque también es valida a nivel de mandos medios y menores.
Modelo integrativo: aqui las competencias se definen por las capacidades del
profesional para lograr un resultado, en un contexto dado y cumpliendo criterios
de calidad y satisfaccion.

En este proceso segun ESAN (2016) son utilizados otros instrumentos, como:

Hojas de vida: estos documentos deben ser analizados por el lider del equipo
de desarrollo humano para verificar que los candidatos cumplan con el perfil del
cargo y puedan continuar con el proceso de seleccion.

Verificacion de datos: aqui el reclutador analiza y comprueba los datos

académicos, referencias y datos laborales, asi como las referencias personales.
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Entrevista: se debe centrar en hechos concretos que narra el entrevistado, con
el fin de encontrar hallazgos de comportamientos en el pasado de la persona

gue sirvan para predecir el desempefio actual para un cargo especifico.

Para conocer si los integrantes son competentes, dentro de la organizacién o
antes de que formen parte de la misma, se ejecutan modelos que tiene como
funcion identificar su competitividad, estos permiten el conocimiento de sus
capacidades que son: funcional, conductual e integrativo, sin embargo, los
instrumentos mas utilizados y que se apegan al mismo fin, son las hojas de vida,

verificacion de datos y entrevista.

2.2.4.VENTAJA DE LA COMPETITIVIDAD

En palabras Fong (2017) “la estrategia actualmente centra su atencién en el
comportamiento competitivo de la empresa, en especial, en el analisis de los
determinantes de la ventaja competitiva y su potencial para generar beneficios
extraordinarios. El analisis de dichos determinantes y la forma en que los
gestores de la empresa pueden utilizarlos para lograr el éxito condujo al

desarrollo de diversos modelos de analisis de la ventaja competitiva”.

Entre esos modelos dos se han distinguido por su aceptaciéon en el ambito
académico: el primero de ellos, conocido como teoria estructural, esta basado
en el modelo Bain-Mason de la organizacion industrial (Porter, 1980, citado por
Fong, 2017). El segundo es conocido como teoria de recursos y capacidades
(Wernerfelt y Barney, 1984, citado por Fong, 2017).

e En términos generales, se considera que una empresa dispone de una
ventaja competitiva si puede dotar a sus productos o servicios de un
atributo clave en la decisiébn de compra de su cliente objetivo, de tal
manera que éste esté dispuesto a pagar por dicho producto o servicio un
sobreprecio, o al menos lo prefiera y elija, al momento de realizar su

compra.
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El segundo modelo, la teoria de recursos y capacidades, rompe con el
énfasis dado por la teoria estructural a la industria, y centra su atencién
en la empresa misma. En esta teoria se propone que los beneficios
extraordinarios de la organizacion se basen en las rentas generadas por
los recursos especialmente valiosos que éstas tienen bajo su control.
Dentro de esta perspectiva, la estrategia es una busqueda constante de
beneficios y de su mantenimiento, lo cual evidencia el enfoque econémico
del modelo (Fong, 2017).

Por otro lado, segun Iborra, Dasi, Dolz y Ferrer (2014) indica que, para el alcance

de la ventaja competitiva, la primera condicion que se establece es que el recurso

o la capacidad, proporcione una ventaja importante o en otras palabras que

tenga alcance. Por ello, un recurso o una capacidad es fuente de ventaja

competitiva si cumple dos condiciones.

Es escaso: si un recurso o capacidad no es escaso, es simplemente un
requisito para competir. En término de Barney (1997) citado por Iborra,
Dasi, Dolz y Ferrer (2014) es la rareza y es lo que determina que un
recurso permite beneficios persistentes. Por ejemplo, el frenado mediante
el sistema de ABS proporciond, inicialmente, una ventaja competitiva a
las compaiiias del automovil que lo incorporaron. Hoy en dia es un
requisito para competir que aportan las compafias en casi sus modelos
de series.

Es relevante: es decir, puede ser relacionado con factores clave al éxito
en el sector. En la terminologia de Barney (1997) citado por Iborra et al,
(2014) seria si el recurso es valioso y significa que esa capacidad permite
responder a las oportunidades y amenazas del entorno. Implica, por tanto,
gue el valor de un recurso cambia con el tiempo. A veces, una empresa
puede poseer una capacidad escasa pero que no sea importante para

competir.
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La escasez y la relevancia permiten definir el alcance de la ventaja competitiva.
El alcance nos sefala si el recurso o la capacidad proporcionan una situacion
favorable para una empresa, es decir, si son importantes. Estas pueden intentar
obtener ventajas competitivas con alcance aprovechando cambios internos
(innovaciones en productos o0 procesos) o cambios externos (cambios en el
sector). (p. 183).

Las habilidades o enseflanzas que debe poseer un individuo y que son
necesarias para la ejecucion de una actividad son definidas como competencias,
su importancia radica, debido a que influye en la competitividad de cada uno de
los integrantes, generando con ello ventaja competitiva a la empresa, llevando a
cabo en un buen uso de los recursos, teniendo en cuenta la escasez o la

relevancia, ya que estos definen su alcance.

2.3. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Para Pacheco (2005) las Competencias Organizacionales son el conjunto de
comportamientos que expresan las habilidades psicosociales de liderazgo,
trabajo en equipo, manejo y resolucion de conflictos que una persona desarrolla
en el ejercicio de un papel, una tarea o una funcion cualquiera sea su ambito de
actividad. Estas competencias son consideradas importantes para la empresa ya
que les permite identificar los potenciales que cada individuo desarrolla para
luego poder conectar de manera directa con la parte externa e interna, y asi cada

actividad sea realizada con eficacia.

Segun la Norma Cubana (NC 3000) citado por Bravo (2018) establece como
competencia organizacional al “conjunto de caracteristicas de la organizacion,
de modo fundamental, vinculadas a su capital humano, en especial a sus
conocimientos, valores y experiencias adquiridas, asociadas a sus procesos de
trabajo esenciales, las cuales como tendencias estan casualmente relacionadas
con desempefio exitosos de esa organizacion, en correspondencia con

determinada cultura humana”. (p. 27).
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Las competencias organizacionales son los aspectos con los que la empresa
consta tanto internos como externos, los cuales favorece a la organizacion a ser
competitiva con otras empresas que lleva la misma razon social, ademas ayudan
a obtener un equipo de trabajo comprometido en su lugar asignado ya que, con
las diferentes competencias, innovacién, comunicacion, orientacion a la calidad,
trabajo en equipo y formacion permanente la entidad puede llegar a alcanzar los

objetivos deseados.

2.3.1. IMPORTANCIA DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Las competencias organizacionales, pueden mostrarse mediante un modelo de
gestion; multiples empresas saben la importancia del mismo, para FLorez (s.f.)
la gestion por competencias es basico para la aplicacion correcta del modelo de
gerencia actual, ya que en la medida en que el gerente dé la importancia
necesaria a éste modelo, su desempefio y el de la organizacién tendra una
mejora continua que lo llevard a cumplir los objetivos deseados y a desarrollar

cada dia a su gente volviéndola competente y empleable.

Segun Romero (2018) las capacidades o competencias organizacionales se
refieren al potencial que tienen las empresas para conducirse, adaptarse y
cambiar, siempre que sea nhecesario, para crecer y ser mas competitivas,
ademas estas competencias permiten elaborar e implementar las practicas que
la empresa requiere para optimizar sus procesos y darle prioridad a aquellas
acciones que la mantengan un paso adelante de sus competidores, por lo cual

son consideradas importantes para toda entidad.

Dentro de la importancias de las competencias organizacionales se encuentra,
como una empresa esta integrada para gestionar, mismas con las que cada
persona cuenta y que pone en practica en su interaccion cotidiana en su lugar
de trabajo, asi como el ambiente laboral en el que se desarrolla y la cultura
organizacional prevaleciente en una empresa, busca incrementar la contribucion

de cada colaborador a la generacion de valor de la empresa, mediante acciones
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gue permitan el logro de los objetivos que se definan en cada una de las areas

de la organizacién (Romero, 2019).

En Cada empresa existen las competencias organizacionales, que ademas de
permitirle a la organizacion ser competitiva con otras empresas, sirven para
potenciar los conocimientos o factores importantes con los que posee la entidad
para llegar a alcanzar sus objetivos 0 metas organizacionales, también busca
incrementar la capacidad de trabajo de cada trabajador, asi con esto generar

beneficios empresariales.

2.3.2. VENTAJAS DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Para el blog Workmeter (2013) las ventajas de las competencias
organizacionales estan intimamente relacionadas con la racionalizacién de los
recursos, ya que es la Unica via de conseguir hacer mas y mejor con lo mismo,

es por eso que se traduce a varios beneficios los cuales son:

e Incremento de la productividad.

e Equipos de trabajo mas eficientes

e Informacion objetiva.

e Objetivos bien definidos.

e Optimizacion de los resultados individuales y por equipos.

e Optimizacion del entorno tecnoldgico.

Segun Mertens (1996) citado por Barcel6 (2017) la competencia emerge como
una forma de resolver estas demandas, ya que busca ventajas competitivas a
partir de los trabajadores. Lo cual muestra que las competencias

organizacionales tienen indudables ventajas para las empresas las cuales son:

e Mejora el clima laboral

e Aumenta la eficacia y eficiencia de los empleados
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e Mejora el absentismo y rotacion
e Aumenta las capacidades de la organizacion

e Mejora el desempefio general de la organizacién

En cuanto a las ventajas de las competencias organizacionales son
caracteristicas con las que la empresa cuenta al inicio de su vida organizacional,
mantienen a los trabajadores en un equilibrio o ventaja frente a otras entidades,
ya que, con los conocimientos, estrategias, y destrezas pueden llegar contar con
un personal capacitado para la resolucion de los problemas, y con esto tener una

ventaja competitiva.

2.3.3. TIPOS DE COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Dentro de los tipos de competencias organizacionales podemos encontrar las

mas consideradas en una empresa la cuales son:

2.3.3.1. INNOVACION

Define Cadalzo et al (2016) que la capacidad de la organizacion para desarrollar
nuevos enfoques, recursos, métodos, tecnologias, soluciones novedosas y
eficaces en los escenarios que se presenten, siempre perfeccionando y
actualizando los conocimientos cientificos-tecnolégicos en pro de la mejora
continua y la generacion constante de valor. Es creatividad e iniciativa para

asumir riesgos y trabajar en ambientes de incertidumbre. (p. 80).

La Organizacion para la cooperacion y el desarrollo econémicos (OCDE) (1981)
citado por Ferras (2014) definid la innovacion como “todos los pasos cientificos,
comerciales, técnicos y financieros necesarios para el desarrollo e introduccién
en el mercado con éxito de nuevos o mejorados productos, el uso comercial de
nuevos 0 mejorados procesos Yy equipos, o la introduccién de una nueva

aproximacion a un servicio social. La 1+D es sélo uno de estos pasos”.
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En este tipo de competencia, es fundamental tener conocimientos de las
tendencias que existen en los mercados y asi ser creativo o innovador ya que,
con esto se obtiene una ventaja competitiva frente a otras organizaciones
ademés beneficia a la empresa puesto que, si se llegase a presentar un
inconveniente, en el cual hubiese problemas contaria con soluciones

innovadoras o estratégicas.

2.3.3.2. COMUNICACION

Capacidad para mejorar las relaciones tanto internas como externas, permitir el
flujo de informacion por los canales pertinentes hacia todos los niveles de la
organizacion y contribuir con la visibilidad de nuestra institucion utilizando para
ello las tecnologias de la informaciéon y las comunicaciones existentes. Es
fundamental para incorporar los valores institucionales que inspiran y rigen la
vida de la entidad, alcanzar la proyeccion estratégica de la empresa, perfeccionar
las relaciones con el cliente y mantener la imagen corporativa de la misma en el

mercado interno y externo (Cadalzo, Becerra, Albojaire y Lopez, 2016). (p. 81).

Segun Fernandez (s.f.), la comunicacion se entiende, como: "Un conjunto de
técnicas y actividades encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que
se dan entre los miembros de la organizacion, entre la organizacién y su medio;
o bien, influir en las opiniones, aptitudes y conductas de los publicos internos y
externos de la organizacion, todo ello con el fin de que ésta ultima cumpla mejor

y mas rapido los objetivos".

La comunicacién dentro de las organizaciones es de vital importancia, puesto
gue permite a los integrantes de la empresa interactuar o compartir ideas u
opiniones ademas todo movimiento, problema, conflicto o soluciones tiene que
ser informado dentro del rango jerarquico para que exista un control o solucién
en lo que respecta a la empresa, de esta manera la institucion resulta

beneficiada.
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2.3.3.3. ORIENTACION DE CALIDAD

Disposicion de la organizacion para generar soluciones con un enfoque al cliente
y de calidad total, tanto para los procesos como para los productos, mediante la
integracion de los sistemas de gestion empresarial, la busqueda permanente de
la disminucién de las no conformidades, la generacién de valor y la mejora en la
calidad de vida del hombre (Cadalzo, et al, 2016). (p. 81).

Para Castro (2005) citado por Mendoza, Orgambidez y Carrasco (2010) un
elevado nivel de calidad de servicio proporciona a las empresas considerables
beneficios en cuanto a cuota de mercado, productividad, costes, motivacion del
personal, diferenciaciéon respecto de la competencia, lealtad y captaciéon de
nuevos clientes, de donde se desprende la importancia de la adquisicién de tal
cultura. (p. 352)

Es importante destacar que en una empresa la orientacion a la calidad, se basa
en estrategias en los que la empresa se plantea para asi llegar a una calidad
total, con esto es importante contar con equipos Yy trabajadores que dirijan sus
esfuerzos a realizar un trabajo de calidad, en la actualidad existen empresas que
se encargan de realizar sus actividades en presentacion, precio y demas dejando
a un lado la calidad en la que puede estar un producto o servicio.

2.3.3.4. TRABAJO INTEGRADO EN EQUIPO

Capacidad de trabajar de forma integrada entre grupos y equipos de trabajo
multidisciplinarios, a través de la cohesion de todos los recursos, materiales y
tecnologias, para conseguir objetivos comunes a toda la organizacion, que
tributen a una mayor generacion de valor y por ende a un desempefo superior.
Disposicion para establecer relaciones de cooperacion y ocupacion no solo por
las propias responsabilidades sino también por las del resto del equipo de trabajo

y de la organizacion en general (Cadalzo, et al, 2016). (p. 81).
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Segun Mora (2010) expresa que todas empresas que posicionadas en el
mercado y con grandes producciones cuentan con equipos de trabajo bien
integrados, cohesivos, motivados, comprometidos con sus objetivos en donde
cada individuo aporta sus habilidades, destrezas, conocimientos a fin de facilitar
el desempefio del grupo en funcién de los planes que se han definido a fin de

alcanzar resultados que sean favorables para la empresa.

El trabajo integrado en equipo en todo tipo de organizacion es importante, porque
permite que los integrantes de la entidad aporten con ideas y colaboren en todo
tipo de gestidon permitiéndoles a los individuos ofrecer sugerencias de todo tipo,
con esto el trabajador se siente comprometido con su trabajo ademas de realizar
bien su trabajo, ayuda a la empresa a contar con un equipo comprometido con

su labor.

2.3.3.5. FORMACION Y APRENDIZAJE PERMANENTE

Nivel de conocimiento cientifico-técnico, actualizacién y calificaciéon de los
trabajadores que les permite trabajar en ambientes complejos y de alta
tecnologia, siempre con el objetivo de alcanzar competencias y desempefios
superiores, en sus funciones y responsabilidades. Es una caracteristica que
potencia la creatividad, innovacion y dominio de las personas para la toma de
decisiones y para el desarrollo continuo y sistematico de novedosos productos,
patentes y tecnologias de trabajo que lideren en el mercado actual (Cadalzo, et
al, 2016). (p. 81).

El aprendizaje permanente es una necesidad en la cual los empleados deben
tomar en consideracion al momento de manipular algun tipo de tecnologia en
una empresa ya que el nivel de conocimiento puede ser limitado a ese tipo de
tecnologia es por eso que para la pagina web Acreditta (2018) manifiesta que en
el aprendizaje permanente el conocimiento no se limita a los afios de educacion
formal, sino que por el contrario plantea que el aprendizaje debe darse durante

toda la vida.
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La formacion y aprendizaje permanente es un tipo de competencia en donde
todos los integrantes de la empresa deben contar, puesto que debe tener un
constante proceso de aprendizaje ya que el nivel de instruccion es limitado, es

por eso que la formacién y aprendizaje debe ser continuo.

2.4. MICRO, PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS (MIPYMES)

MIPYMES, es la terminologia para describir el tamafio de una empresa. Debido
a estos segun Ayagari, Demirguc y Beck (2003); y Zevallos (2003) citado por
Fonseca y Melo (2014) define que en el mundo existe dificultad en la
homogeneidad de criterios para su clasificacion. En un estudio realizado en 76
paises se detectaron mas de 60 parametros diferentes para clasificar las
empresas por su tamafio, encontrando que los criterios mas utilizados son:

empleo, ventas o ingresos, activos, inversiones, entre otros. (p. 299).

Por otro lado, Villegas, Amador, Soto y Armando (2012) en las economias
desarrolladas (OCDE; 2004) las Mipymes conforman una porciébn muy
importante de la actividad econémica, significando mas del 90% de las empresas
y generan mas de la mitad del empleo que ofrece la actividad economia
empresarial. Para la generalidad de estas economias constituyen un factor de
gran dinamismo, brindando un componente de competencia, de ideas, productos

y trabajos nuevos. (p. 129).

Las Mipymes son consideradas organizaciones que, por sus parametros, ya sea
tamano, ingresos o volumen de venta pueden clasificarse en micro, pequefas o
medianas empresas, sin embargo, estas conforman mayor porcentaje de empleo
gue las empresas grandes. Cabe sefalar que para su clasificacién o la manera
en que se pueden catalogar de forma mas eficiente, es por la cantidad de
empleados que posean. Estas organizaciones van desde la forma en que
constituyen su sistema empresarial, su poder de centralizacién entre otros, por
otro lado, los tipos de Mipymes, al igual poseen particularidades diferentes unas

de otras, es decir, la forma en que se pueden clasificar, son distintas.
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2.4.1. TIPOS DE MIPYMES

En Ecuador existen 1'322.537 Micro, Pequeilas y Medianas Empresas
(MIPYMES), las cuales son de suma importancia ya que generan un 90% de la
red empresarial del pais segun El Universo (2017) las mipymes son clasificadas

en dos grupos mismo que son microempresa, y pequefias y medianas empresas.

Sefiala Alvarez (2009) que al mismo tiempo, la clasificacién es funcional al
seguimiento de la evolucion de las empresas, para conocer su capacidad de
expansion y su aporte societario en materia de generacion de empleo y
ocupacion de mano de obra especializada. Ambos tipos de empresa son

importantes y beneficiosas para la sociedad.

Las mipymes o micro, pequefias y medianas empresas, son organizaciones que
generan fuentes de empleos y sus funciones, son similares a las de las grandes
empresas, sin embargo, estas generan un gran numero de oportunidades de

empleos a la sociedad, debido a que el nUmero de mipymes es mas extenso.

e MICRO EMPRESA

Son empresas conformadas por familias estas llevan un manejo de las
actividades no tan ordenado, sin embargo, permiten sustentarse lo suficiente
para mantenerse en el marcado indica Flores (s.f.) que las microempresas tienen
una produccién en menor escala y con caracteristicas personales o familiares en
el area de comercio, produccién, o servicios que tiene como de 1 a 15 empleados

maximo.

e PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS

Estas son empresas con un nimero de trabajadores reducido pero que cuentan
con ingresos moderados las cuales pueden ser mercantiles, industriales o de

otro tipo. Para Pérez y Gardey (2009) menciona que este tipo de empresas
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genera, en conjunto, grandes riquezas para cada pais ademas de ser uno de los

principales motores del empleo.

Los tipos de mipymes en el ecuador en su gran mayoria son de tipo familiar ya
gue las mismas cuentan con un pequefio numero de trabajadores, que le permite
obtener ingresos de manera regulada, un tipo de mipymes que existe en el
Ecuador son las avicolas puesto que estas organizaciones no necesitan de

mucha mano de obra para realizar sus actividades.

2.4.2. AVICOLA

Las avicolas son empresas que se encargan de la produccion y comercializacion
de aves de corral, las mismas contribuyen al crecimiento econémico de un pais
ya que las granjas brindan un sustento de suma importancia en la dieta de las
personas que es la carne blanca, para el EcuRed (s.f.) la avicultura o produccion
avicola es la practica de criar aves (patos, pavos, gansos, perdices, faisanes,
codornices, avestruces, entre otras). Por lo general, estas satisfacen un mercado

establecido, como la venta de huevos y carne.

En palabras de Vargas (2016) la actividad avicola se ha considerado como un
complejo agroindustrial que comprende la produccion agricola del maiz, arroz y
la soya entre otros, para la obtencion de materias primas y subproductos
utiizados para la preparacion del alimento balanceado que suple las

necesidades alimenticias de la industria de carne de pollo y huevos.

Las avicolas, son empresas y a su vez, consideradas mipymes, debido al gran
tamafio que podrian llegar, por otro lado, sus funciones que van desde la venta
de huevos y carne para el consumo, generando utilidad, consideradas como
parte del desarrollo econdmico de una sociedad, a su vez, los procesos
estandarizados que incorporan, dan como resultado, productos de muy buena
calidad para el consumidor.



CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se realiz6 en la avicola C y V ubicada en la ciudad de
Jipijapa, en la calle 10 de agosto, diagonal al Gobierno descentralizado de
Jipijapa, como se muestra en la Figura 3.2.

Figura 3.2. Ubicacién del canton Jibijapa.
Fuente: Google Maps (2020).

3.2. VARIABLES DE ESTUDIO

e Competencias organizacionales

e Ventajas competitivas

3.3. TIPOS DE INVESTIGACION

Los tipos de investigacion que se llevaron a cabo para la realizacion del presente

trabajo fueron los siguientes:
3.3.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

El uso de este tipo de investigacion, ayudd a la recopilacion de informacion
necesaria para la elaboracion del proyecto, dando a la vez sustento tedrico,
referente al objeto de estudio y que las fuentes documentales sean de libros,

revistas, paginas webs, articulos cientificos, tesis de grado, posgrado y de
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doctorado entre otros, segun Matos (s.f.) la investigacion bibliografica o
documental consiste en la revision de material bibliografico existente con
respecto al tema a estudiar, se trata de uno de los principales pasos para
cualquier investigacién e incluye la seleccion de fuentes de informacion, se le
considera un paso esencial porque envuelve un conjunto de fases que abarcan
la observacidn, la indagacion, la interpretacion, la reflexién y el analisis para

obtener bases necesarias para el desarrollo de cualquier estudio.

3.3.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Este tipo de investigacion, permitié conocer la situacion de la empresa, debido al
contacto directo que se llevo a cabo al llegar al lugar de los hechos, logrando
obtener informacion precisa de la organizacion. Para Cajal (2016) esta
investigacion sirve para la recopilacion de informacion fuera de un laboratorio o
lugar de trabajo. Es decir, los datos que se necesitan para hacer la investigacion

se toman en ambientes reales no controlados.

3.4. METODOS

Los métodos que se llevaron a cabo para la presente investigacion son:

3.4.1. METODO INDUCTIVO

El método inductivo contribuyé a la investigacion a observar y describir a las
competencias organizacionales que posea la empresa permitiendo obtener
resultados precisos con el objetivo de puntualizar las competencias relevantes,
para Charmaz (2006) citado por Pérez y Rodriguez (2017) este método parte de

una hipétesis inferida de principios o leyes o sugerida por los datos empiricos.

3.4.2. METODO DEDUCTIVO

Este método se lo implemento para recopilar criterios de diferentes autores que

aporten de manera tedrica a determinar las diferentes competencias, ademas de
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reconocer técnicas que seran utilizadas para la toma de decisiones, en palabras
de Abreu (2014) manifiesta que este procedimiento permite establecer las
caracteristicas de una realidad particular que se estudia por derivacion o
resultado de los atributos o enunciados contenidos en proposiciones o leyes
cientificas de caracter general formuladas con anterioridad. Mediante la
deduccién se derivan las consecuencias particulares o individuales de las

inferencias o conclusiones generales aceptadas.

3.4.3. METODO DESCRIPTIVO

Este método sirvio para describir de manera especifica los resultados obtenidos
permitieron conocer o identificar las competencias organizacionales que existen
dentro de la empresa para luego seleccionar cuales de las mismas son las mas
relevantes. Pereira (2011) sefiala que este método busca especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos,

comunidades o cualquier otro fenédmeno que es sometido a un analisis.

3.4.4. METODO DELPHI CON EL INDICADOR KENDALL

Se aplico el método Delphi el cual ayudo a la determinacion de las competencias
mas relevantes o significativas partiendo de las opiniones de expertos, mismos
que fueron seleccionados por las competencias dentro de la empresa, indica
Reguant y Torrado (2016) que el método Delphi consiste en una técnica de
obtencion de informacion, basada en la consulta a expertos de un area, con el

fin de obtener la opinién de consenso mas fiable del grupo consultado. (p.88)

3.4.5. METODO ANALITICO SINTETICO

Define Pérez y Rodriguez (2017) que este método se refiere a dos procesos
intelectuales inversos que operan en unidad: el analisis y la sintesis. El cual se
utilizé, una vez que fueron recolectados los datos, puesto que se analizé la

informacion y posteriormente se sintetizo.
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3.5. TECNICAS

Las técnicas que fueron aplicadas en este proceso de investigacion fueron las

siguientes:

3.5.1. ENTREVISTA

Esta técnica se utiliz6 para la recopilacion de informacién mediante un
cuestionario estructurado, dirigido al duefio o encargado de la empresa, de
acuerdo con Diaz, Torruco, Martinez y Varela (2013) manifiestan que la
entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacion cualitativa para
recabar datos; se define como una conversacidn que se propone un fin

determinado distinto al simple hecho de conversar.

3.5.2. ENCUESTA

La encuesta fue aplicada con preguntas formuladas a las personas que
conforman la Avicola C y V, para Naresh (2004) citado por Thompson (2010) la
técnica de encuesta incluye un cuestionario estructurado que se da a los

encuestados y que esta disefiado para obtener informacion especifica.

3.5.3. FICHA DE CARACTERIZACION

Se empled esta técnica para la vista de aquellas caracteristicas que posee una
empresa, y poder efectuar un analisis de las competencias organizacionales. El
Sistema Nacional de Aprendizaje (SENA, 2019) indica que la ficha de
caracterizacion empresarial se utiliza para conocer informacién primordial de la
empresa u organizacion. Cabe sefialar que la utilizacion de esta ficha fue con
base al criterio de Murillo y Vélez (2019) en su estudio de Determinacion de las
Competencias Organizacionales de las MIPYMES Agroproductivas Avicolas de

la zona Norte de Manabi.
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3.5.4. DIAGRAMA DE ISHIKAWA

El uso de este diagrama permiti6 poder determinar aquellos problemas de la
investigacién, en este caso, los de la avicola con respecto a las competencias
organizacionales, sefala la Universidad de San Carlos de Guatemala, Centro
Universitario del Norte (USAC CUNOR, s.f.) que el diagrama de Ishikawa o
diagrama de espina de pescado (por su forma similar a la de un pez), es una
representacion grafica muy sencilla en la que puede verse, de manera relacional,
una especie de espina o linea central en horizontal, la cual representa el

problema concreto a analizar.

3.5.5. 5W+1H

En la actualidad las empresas deben de ser mas eficientes, es por esto que esta
técnica, mejoro los aspectos y parametros mediante la aplicacion en todos los
procesos administrativos, a su vez, identifico los problemas que se encuentran.
Afirma Fajardo, Flores, Gonzéles, y Trias, (2009) que esta metodologia describe
un andlisis empresarial que consiste en contestar seis preguntas basicas: qué
(WHAT), por qué (WHY), cuando (WHEN), donde (WHERE), quién (WHO) y
como (HOW). De tal manera que las empresas puedan optimizar la calidad y el
precio de los servicios o productos que brinda a sus clientes para ser

competitivas y asi mantener o aumentar su llegada al mercado.

3.6. TECNICAS DE ESTADISTICAS

Las técnicas estadisticas que se realizaron son los siguientes:

3.6.1. POBLACION Y MUESTRA

Segun Ventura (2017) la poblacion es un conjunto de elementos que contienen
ciertas caracteristicas que se pretenden estudiar. (p. 649). Los integrantes, que
conforma la avicola C y V es de 20 personas, y cada una de ellas cumplen con
diferentes actividades y tareas asignadas con el fin de cumplir con las metas y
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objetivos propuestos. Cabe sefialar que, al ser un grupo limitado, no se aplica el

muestreo, es decir que todos fueron participantes para la obtencién de datos.

3.7. HERRAMIENTAS

Las herramientas necesarias y de importancia son las siguientes:

3.7.1. GUIA DE ENTREVISTA

Se utilizé la guia de entrevista para elaborar las preguntas que conforman el
cuestionario, de esta manera poder obtener informacion sobre las competencias
organizacionales que existen en la empresa avicola. Hdez (2018) indica que da
mucha confianza al candidato, pues la estructura de las preguntas al tener un
origen formal, el entrevistado identifica que las preguntas estan ya planeadas y

no van surgiendo curiosidad de entrevistador.

3.7.2. CUESTIONARIO

El cuestionario, se lo utilizé, debido a que este sirvid para la presentacion de la
estructura de las preguntas, define Meneses y Rodriguez (s.f.) que, en pocas
palabras, se podria decir que es la herramienta que permite al cientifico social
plantear un conjunto de preguntas para recoger informacion estructurada sobre

una muestra de personas.
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3.8. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

3.8.1. FASE |. CARACTERIZACION DE LA AVICOLA C Y V DE LA
CIUDAD DE JIPIJAPA.

e Aplicacion de la entrevista al gerente general y los trabajadores que la
conforman (Murillo y Vélez, 2019).

e Llenado de la informacion en la ficha de caracterizacion para conocer los
aspectos generales de la empresa (Murillo y Vélez, 2019).

e Interpretacion de la informacion obtenida de la ficha de caracterizacion.

Para cumplir con esta primera fase se ejecutaron las siguientes actividades que
corresponden a la aplicacién de una entrevista propuesto por Murillo y Vélez
(2019) al gerente de la empresa y a los trabajadores, posterior a eso, se llevé a
cabo el llenado de la informacion obtenida en la entrevista a la ficha de
caracterizacion (Murillo y Vélez, 2019), por ultimo, la interpretacion de los datos
obtenidos, se lo realizo con el fin de conocer detalles necesarios de la empresa

y de los que la conforman.

3.8.2. FASE Ill. SELECCION DE LAS COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES DE LA AVICOLA.

e Determinacion de expertos para definir las competencias
organizacionales de este tipo de empresa.

e Revision bibliogréfica de las competencias organizacionales en la
literatura.

e Eleccion de las competencias por los expertos.

e Elaboracién y aplicacién de la encuesta.

e Evaluacion de las competencias seleccionadas.

e Andlisis de los resultados
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Para llevar a cabo esta fase, el método Delphi se lo utiliz6 para la seleccion de
los expertos (Bravo, 2018), en donde tuvo comienzo con la revision bibliografica,
para posteriormente ser elegidos, por ultimo, el disefio y aplicacion de la
encuesta se llevé a cabo con la finalidad de evaluar las competencias
seleccionadas por los expertos y para ser aplicada a los trabajadores de la

avicolaCy V.

3.8.3. FASE Ill. PRESENTACION DE UN PLAN DE ACCION PARA LA
CONTRIBUCION DE LA VENTAJA COMPETITIVA.

e Elaboracion del diagrama Ishikawa.
e Descripcion de una propuesta del plan de accion mediante la técnica

5w+1H para la empresa.

Las propuestas de acciones de mejoras fueron llevadas en esta fase, debido a
la ejecucidn del diagrama de Ishikawa, el cual se propone diversas actividades,
con el fin de tener un nivel alto de competencias organizacionales, y de esta

manera resolver inmediatamente aquellos problemas surgidos y corregirlos.



CAPITULO IV. RESULTADO Y DISCUSION

El contenido de este capitulo, se presentara los resultados obtenidos de las fases
descritas en el manejo de la investigacion, que se encuentran definidas dentro
del desarrollo metodoldgico y con el apoyo de cuadros, graficos o figuras que

servirdn de sustento en las conclusiones.

4.1. FASE |. CARACTERIZACION DE LA AVICOLA CY V DE LA
CIUDAD DE JIPIJAPA.

4.1.1. APLICACION DE LA ENTREVISTA AL GERENTE GENERAL DE
LA EMPRESA.

Para el cumplimiento y ejecucion de esta actividad se la realizdé conjunto con el
duefio de la avicola, redactando las respectivas preguntas del cuestionario
(Murillo y Vélez, 2019) (Ver anexo 1). Cabe indicar que existieron ciertos
imprevistos para la obtencion de los resultados, sin embargo, en colaboracion
del propietario se logré la realizacion de esta tarea y conocer ciertos aspectos

propios de la empresa, de sus funciones y colaboradores.

4.1.2.LLENADO DE LA INFORMACION EN LA FICHA DE
CARACTERIZACION PARA CONOCER LOS ASPECTOS GENERALES
DE LA EMPRESA

Después de la entrevista que se le realizé al duefio de la avicola C y V, dicha
informacion fue transcrita en la ficha de caracterizacion, esta técnica es de gran
importancia, ya que tiene como objetivo conocer los datos generales y las
caracteristicas propias de la empresa, afios de servicio, cantidad de trabajadores
y experiencias del experto, sin embargo, se hizo el respectivo uso del modelo

realizado por (Murillo y Vélez, 2019) (Ver anexo 2).
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4.1.3. INTERPRETACION DE LA INFORMACION OBTENIDA

La avicola C y V ubicada en la ciudad de Jipijapa de la provincia de Manabi, es
considerada como una microempresa totalmente activa, a continuacién, se
detallard informacion de las variables que se ejecutaron en la entrevista al
gerente de la empresa, a su vez dicha informacion que fue recolectada de la

organizacion, referente a los empleados y al duefio de la empresa.

Los datos obtenidos con respecto a la informacion de la organizacion (anexo
2.a), la variable que corresponde a los afios de servicio de la avicola Cy V es de
25 afios, dicha informacién estéa relacionada con la entrevista que fue hecha al
gerente de la empresa y quien esté a cargo de dicha microempresa. Los puestos
de trabajos que posee la avicola C y V, es de 8 dado que es una microempresa
de poco puestos, sus funciones son realizadas de la manera mas estandarizada

y eficiente.

Por otro lado, el analisis estratégico que tiene la empresa, son la vision, mision,
valores y objetivos, la avicola Cy V de la ciudad de Jipijapa, segun la informacion
recolectada por el gerente, cuenta con estas estrategias. Cabe sefalar que, al

poseerlas, dichas funciones y actividades son realizadas con mayor efectividad.

La cartera de productos que posee la avicola se basa en la comercializacion y
distribucion de productos finales, como los huevos y pollos para el consumo de
la comunidad, cabe mencionar que, su produccion es bastante eficiente para

ambos productos, debido que satisface la demanda de sus consumidores

El nivel jerarquico principal que posee la avicola C y V, es el intermedio, puesto
gue posee aquel gerente y a su vez jefe, quien toma las mejores decisiones para
su empresa y para el bienestar de sus contribuyentes, por otro lado, también
posee el nivel operativo, debido a la constante supervisién que hay en cada una

de las actividades de los puestos y por ultimo, el nivel de apoyo, cabe sefalar
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que en ciertos casos las tareas son complejas, y por ellos de debe de tener en

cuenta la participacion de todos los integrantes en una sola actividad.

Con respecto a la informacion referente de los trabajadores (anexo 2.b.) la
cantidad de obreros de la Avicola C y V el 85% de los trabajadores que cuenta
esta avicola son hombres en el cual realizan la actividad mas fuerte y el 15%
constituyen a mujeres realizando actividades administrativas como se puede

mostrar en la tabla 4.2.

Tabla 4.2. Célculo porcentual de la cantidad de trabajadores.

CANTIDAD DE TRABAJADORES

HOMBRES 17 85%
MUJERES 3 15%
TOTAL 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la entrevista al duefio de la Avicolacy V.
Elaborado por los autores.

En la tabla 4.3. se muestra el rango de edad de los que trabajan en la avicola, el
35% correspondiente a 7 trabajadores constan de aquellos que tienen entre los
18-28 afos, entre los 29 y 39 afos el 45%, es decir 9 empleados y de 40 afos

hacia delante tienen un valor porcentual del 20%, que representa a 4 obreros.

Tabla 4.3. Calculo porcentual del rango de edad de los trabajadores.

RANGO DE EDAD
18 - 28 ANOS 7 35%
29 - 39 ANOS 9 45%
40 ANOS EN ADELANTE 4 20%
TOTAL 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la entrevista al duefio de la Avicolacy V.
Elaborado por los autores.

Con lo que respecta a los afios que los colaboradores se encuentran laborando
dentro de la empresa el 65% de ellos han estado entre 0 a 5 afios trabajando y
el 35% entre 6 a 10 afos (tabla 4.4.).
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Tabla 4.4. Calculo porcentual de los afios que han tenido trabajadores en la organizacion.

ANOS EN LA ORGANIZACION
0-5ANOS 13 65%
6-10 ANOS 7 35%
MAS DE 10 ANOS 0 0%
TOTAL 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la entrevista al duefio de la Avicolacy V.
Elaborado por los autores.

Referente al nivel académico de los empleados, esta organizacién en su mayoria
esta constituida con un personal que el 65% es de grado secundario, el 20% de
primaria y el 15% con un nivel académico superior (tabla 4.5.), y su zona de
ubicacion generalmente es rural, que corresponde al 55%, y de 45% de

integrantes de la zona urbana.

Tabla 4.5. Nivel académico de los trabajadores.

NIVEL ACADEMICO
PRIMARIA 4 20%
SECUNDARIA 13 65%
SUPERIOR 3 15%
TOTAL 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la entrevista al duefio de la Avicolacy V.
Elaborado por los autores
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Figura 4.3. Informacion referente a los empleados de la avicola.
Fuente: Representacion gréfica de los datos recolectado por medio de la entrevista al duefio de la Avicolacy V.
Elaborado por los autores.

Cabe indicar que la informacion obtenida por el duefio de la empresa (anexo
2.c.), es realizado por él mismo, y a su vez a obtenido una formacién académica

de tercer nivel en Ingenieria Agropecuaria, su residencia es en la zona urbana
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del canton Jipijapa de la provincia de Manabi y ha desarrollado su oficio en la

avicola por méas de 10 afos, satisfaciendo la demanda de la comunidad.
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4.2. FASE 1ll. DEFINICION DE LAS COMPETENCIAS
ORGANIZACIONALES DE LA AVICOLA.

Para el desarrollo econdbmico y empresarial de la avicola C y V fue necesario
identificar aquellas competencias que se presentan en dicha organizacion de
este tipo de actividad, a su vez ayuda a la competitividad del mercado. Estas
competencias fueron elegidas por el método Delphi, después de la seleccién de
las competencias, se llevé a cabo una encuesta o instrumento de evaluacion a
guienes conforman la mano de obra de la empresa, con la finalidad de medir el

nivel de comprension sobre las capacidades organizacionales.

4.2.1. DETERMINACION DE EXPERTOS

La conformacion de un grupo de expertos fue indispensable, para poder
determinar las aptitudes organizacionales, para su seleccion se midio el nivel de
experiencia, identificandose el coeficiente de competencias y conocimiento (ver
anexo 3), con base a la aplicacion de la ficha basada por Bravo (2018) y Negrin
et al (2013), citado por Parraga y Vélez (2019).

El siguiente listado, representa la participacion de los postulantes tabla 4.6:

Tabla 4.6. Listado de expertos.

ITEMS OCUPACION INSTITUCION
Evaluador de créditos en areas
E1 agropecuarias BanEcuador
E2 Dr. Médico Veterinario Consultor particular
E3 D Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de Manabi
ocente .
Manuel Félix Lépez
E4 Consultor ambiental Cooperativa de camarones de Pedernales
E5 Asesor de granjas avicolas Consultor particular
E6 Dr. Médico Veterinario Consultor particular
E7 Dr. Médico Veterinario Consultor particular
E8 Administrador Finca 4 hermanos
E9 Administradora y contadora Avicola ION
E10 Analista de talento humano Orion Energy

Fuente: Informacién obtenido por los expertos.
Elaborado por los autores.
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1. Coeficiente de conocimiento

El conocimiento especifico, hacia los expertos, demuestra las habilidades
esenciales que debe de poseer cada uno, con la finalidad de ser seleccionado y

continuar con el tema de investigacion.

Para la seleccién de los expertos, partiendo de esta ponderacién del anexo 3.a.
en la que se muestra reflejado la valoracion con respecto al criterio de cada
participante en la evaluacién realizada para su seleccion, dicha calificacion es
necesaria para calcular el valor de k donde k=n (0.1). En el caso que la
calificacion varie se multiplica por 0.1 y se divide por el nimero de calificaciones.
El 1 representa la calificacion maxima y el O la calificacion minima referente a los
conocimientos. Teniendo la calificacion mas alta el experto nimero 1 con un
(0,95) y la méas baja el experto numero 2 con (0,68) (Negrin et al, 2013, citado
Parraga y Vélez, 2019).

2. Coeficiente de argumentacién

Para conocer el grado de aportes de cada uno de los expertos, este indicador
fue necesario, debido que se planteo6 fuentes argumentativas y poder conocer el
grado de influencia de cada experto, es por ello que se aplica dicha ficha que se

muestra a continuacion:

Tabla 4.7. Coeficiente de Argumentacion.

Grado de influencia cada una de

FUENTES DE ARGUMENTACION las fuentes en sus criterios

A M B
(Alto)  (Medio) (Bajo)
Analisis tedricos realizados por el experto 0,3 0,2 0,1
Experiencia obtenida 0,5 0,4 0,2
Estudios de trabajo sobre el tema 0,05 0,05 0,05
Estudios propios acerca del estado del problema 0,05 0,05 0,05
Intuicién 0,05 0,05 0,05

Fuente: Cabero y Borroso (2013).

Para la evaluacién de este indicador, los expertos califican colocando una X en

cada fuente o items, en relacién a como lo consideran en ellos mismo, sean
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A(alto), M(medio), B(bajo) tabla 4.7., sin embargo, para la calificacién global de

cada uno de los integrantes, se muestra en el anexo 3.b.

Para obtener el resultado con respecto al coeficiente de argumentacion de los
expertos, se llevé a cabo el uso de la tabla de ponderacion de Cabero y Borroso
(2013), en la que se calcula las variables de A(alto), M(medio y B(bajo), utilizando
la férmula del ka=(n+n+n+n+n+n.... alcanzando el maximo resultado con base a

las calificaciones de sus respuestas (ka, alto).

3. Coeficiente de competencia

Para la seleccién de los expertos, de los 10 participantes, solo 7 seran los
seleccionados, debido a la calificacién obtenida en la evaluacion realizada a cada
uno de ellos, segun Lépez (2018) el método Delphi permite estructurar un
proceso comunicativo de diversos expertos organizados en grupo-panel con
vistas a aportar luz en torno a un problema de investigacion. Su desarrollo tiene
gue garantizar el anonimato, establecer un proceso iterativo a través del

feedback y se orienta hacia una medida estadistica de la respuesta de grupo.

Tabla 4.8. Coeficiente de competencias.

Expertos Kc Ka K=(kc+ka)/2 Validacion
E1 0,95 0,95 1 VALIDO
E2 0,68 0,65 07 NO VALIDO
E3 0,93 0,75 08 VALIDO
E4 0,95 0,75 0,9 VALIDO
E5 0,95 0,95 1 VALIDO
E6 0,75 0,75 08 NO VALIDO
E7 0,38 0,75 08 NO VALIDO
E8 0,95 0,85 0,9 VALIDO
E9 0,93 0,95 0,9 VALIDO
E10 0,92 0,95 09 VALIDO

Fuente: Resultados de la evaluacion realizada del grupo de expertos.
Elaborado por los autores.

La tabla 4.8. denominada coeficiente de competencias, muestra la calificacion
de cada uno de los expertos con base a la participacién del coeficiente de
conocimiento y de argumentacion. La suma del valor de cada etapa, se logro
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obtener el valor para determinar la aceptacion de 7 participantes, con un valor
equivalente a 8 en adelante, sin embargo, se considerd datos de las variables
con respecto a la seleccion de cada uno de ellos con relacion al valor de

k=(kc+ka)/2. cabe sefalar que los participes separados fueron el 3,6y 7.

4. Seleccion de expertos

La tabla 4.9. se presentan los expertos que fueron seleccionados con respecto
a su coeficiente. Los mismos que fueron escogidos por su grado de validez con

respecto a las variables que fueron aplicadas.

Tabla 4.9. Seleccion de expertos.

. ) ANOS DE
EXPERTOS OCUPACION INSTITUCION
EXPERIENCIA
E1 Evaluador Particular 10 afios

Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de
E2 Docente . 8 afios
Manabi Manuel Félix Lépez

E3 Consultor ambiental Cooperativa de camarones de pedernales 7 afios

. Escuela Superior Politécnica Agropecuaria de ;
E4 Asesor de granjas . 2 afios
Manabi Manuel Félix Lépez.

E5 Administrador Finca 4 hermanos 5 afios

E6 Administradora Avicola ION 6 afios
Analista del Talento

E7 Orion Energy 2 afios
Humano

Fuente: Detalle de la Seleccién de Expertos seleccionados.
Elaborado por los expertos.

4.2.2. ELECCION DE LAS COMPETENCIAS MEDIANTE EL METODO
DELPHI

El listado de competencias (ver anexo 4) presenta cada una de las competencias
organizacionales que se encuentran en la literatura, para el sector avicola. El
analisis para la seleccion de estas competencias se basé en la busqueda

bibliogréafica, que se muestra en la tabla 4.10.
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AUTORES

COMPETENCIAS

Vellenaweth (2006)

Pérez (2016)

Bustamante y Mazo (2016)

Cuesta (2010)

Universidad de Santiago de Chile (USACH) (2013)

Dottavio y Di Masso (2010)

Calidad

Eficiencia

Comunicacién

Alta gerencia

Integracion

Enfoque

Trabajo en equipo
Capacidad de andlisis
Toma de decisiones
Orientacién al cliente
Innovacion

Compromiso

Autocontrol

Adaptacion

Productividad
Aprendizaje continuo
Seleccion del personal
Evaluacién de desempefio
Formacion
Compensacion laboral
Tecnologia

Capacidad y planificacién
Conciencia organizacional
Iniciativa (proactividad)
Negociacion

Liderazgo

Seguridad alimentaria
Control de sanidad

Fuente: Grupo de competencias buscadas en diferentes fuentes bibliograficas.

Elaborado por los autores.

Los expertos seleccionados, fueron quienes, con el listado de competencias,

consideraron las mas representativas e importante para la Avicola C y V.

colocando en valor de 1 en representacion de siy 2 de no. (Ver anexo 4.a.).

En el anexo 4.b. se muestra el calculo para determinar las competencias que

han sido seleccionadas por los expertos, cabe mencionar, que las competencias

que han sido escogidas, son aquellas que superan el valor correspondiente a

0,70. Cabero y Borroso (2013), citado por Parraga y Vélez (2019) el resultado

del indice de Competencia Experta es una puntuacion en una escala 0-1, donde

a partir de 0,70 puntos se considera un valor alto de competencia experta.

La tabla 4.11. representa aquellas competencias que han sido seleccionado

mediante el calculo de C=(1-VN/VT)*100 considerando la participacion de los 7
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expertos para su determinacion, en donde VN son aquellos votos negativo y VT

los votos totales que se realizaron.

Tabla 4.11. Seleccion de competencias mediante

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES VT VN C=(1-VN/VT)*100
Calidad 7 0 100,00
Eficiencia 7 0 100,00
Integracion 7 0 100,00
Trabajo en Equipo 7 0 100,00
Toma de Decisiones 7 0 100,00
Innovacion 7 1 85,71
Compromiso 7 1 85,71
Formacion 7 2 71,43
Capacidad y Planificacion 7 2 71,43
Seguridad Alimentaria 7 0 100,00
Control de Sanidad 7 0 100,00

Fuente: Grupo de competencias seleccionados por parte de los expertos.
Elaborado por los autores.

Mediante la validacion de competencias, se pudo determinar la seleccion de 11
competencias organizacionales, mismas que fueron evaluadas en la Avicola C y
V, las cuales son: Calidad, Eficiencia, Integracion, Trabajo en equipo, Toma de
decisiones, Innovacion compromiso, Formacion. Capacidad y planificacion,

Seguridad alimentaria y Control de sanidad.

Después de haber seleccionado las competencias a evaluar, se realiz6 un listado
de preguntas con el fin de evaluar las competencias, teniendo como referencia
la totalidad de 52 interrogaciones (Ver anexo 5), en donde, se les facilito a los
expertos como segunda ronda para, que con sus conocimientos elijan las
preguntas mas representativas a evaluar (Ver anexo 5.a.) escogiendo solo

aquellas que tienen un indicador mayor a 0,70 (ver anexo 5.b.).

Latabla 4.12. muestra el resultado de la evaluacion o validacion de las preguntas
por parte de los expertos, en donde se puede mostrar el nUmero de preguntas
por cada competencia y la totalidad de las interrogantes a realizar por medio de

la encuesta a los trabajadores de la avicola.
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COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

VALIDACION NUMERACION

Calidad

Eficiencia

Integracion

Trabajo en Equipo
Toma de Decisiones
Innovacion
Compromiso
Formacion

Capacidad y Planificacion
Seguridad Alimentaria
Control de Sanidad

1-3

4-6

7-9
10-12
13-14
15-18
19-21
22-24
25-26
27-39
30-32

WWNWWPEANWWWW

Fuente: Resultado de validacion por los expertos

Elaborado por los autores.

La elaboracién y aplicacion de la encuesta o instrumento de evaluacion (Ver

anexo 6) se utilizo una frecuencia de respuestas tipo Escala de Likert para cada

una de las interrogantes, las cuales fueron nunca, casi nunca, a veces, casi

siempre y siempre; mismas que se llevaron a cabo para la obtencion de los

resultaxdos de la encuesta (Ver anexo 6.a.), por cada competencia a los

trabajadores que conforman la avicola C y V de la Ciudad de Jipijapa. Sin

embargo, para un andlisis e interpretacion mas eficiente, sobre la compresion de

los datos, se utilizé colores (tabla 4.13.) que identifican el grado de desempefio

de cada competencia segun Pozo (2014) citado por Cedefio y Sacén (2016).

Tabla 4.13. Modo de comprensién, tipo semaforo.

‘ 100% - 90%

89% - 70%

O 69% - 0%

Alto

Medio

Bajo

Si el resultado esta dentro del valor
referencial (factor de éxito)

Cuando se encuentra el valor dentro del
rango inferior, pero no es deficiente
(factor de alarma)

Si muestra deficiencia el resultado
(factor de correccidn)

Fuente: Pozo (2014) citado por Cedefio Sacon (2016).
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4.2.2. RESULTADO DE LAS ENCUESTAS

1. CALIDAD
Pregunta: ¢ Estoy comprometido con la calidad de la empresa?

Tabla 4.14.Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 18 90%
Casi siempre 1 5%
Aveces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Calidad.
Elaborado por los autores.

Latabla 4.14., muestra las respuestas obtenidas por quienes son definidos como
trabajadores de la avicola C y V, dando respuestas de que el 90% de los
empleados estan siempre comprometidos con la calidad de la empresa, el 5%

casi siempre lo estd y el 5% a veces lo esta.

Pregunta: ¢ Cumplo con las metas y objetivos de mi puesto de trabajo?

Tabla 4.15. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 17 85%
Casi siempre 3 15%
Aveces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Calidad.
Elaborado por los autores.

El cumplimiento de las metas y objetivos de los puestos de trabajos, fueron
medidos con la pregunta que corresponde a las respuestas obtenidas de la tabla

4.15., en donde se pudo obtener que el 85% de ellos siempre cumplen con las
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metas de sus plazas de trabajos y el 15% integrantes casi siempre desempefan

bien las funciones y logran lo plateado o establecido.

Pregunta: ¢ Me encuentro enfocado en la calidad de la organizacién?

Tabla 4.16. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 19 95%
Casi siempre 1 5%
A veces 0 0%
Casinunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Calidad.
Elaborado por los autores.

La orientacién hacia la calidad de la organizacion, fue medida, y con ello se pudo
mostrar que el 95% de los trabajadores, estan siempre enfocados a las buenas
condiciones que tiene la empresa, sin embargo, el 5% integrante casi siempre

esta encaminado. Tabla 4.16.

Las preguntas formuladas de esta competencia, son tomadas en cuenta para la
presentacion en forma estadistica de la figura 4.4., con la finalidad de poder
obtener una interpretacion o analisis del conjunto de interrogantes que la

representan, y hacer una evaluacion con valores referenciales en la tabla 4.17.

Calidad

19
20 18 17
15
10 H Siempre

m Casi siempre
o 11 3 1 B A veces
00 cooO 000
0 @ Casi nunca
i Estoy iCumploconlas ;Me encuentro mNunca

comprometidc metas y objetivos enfocado en la
con la calidad de de mi puesto de calidad de la
la empresa? trabajo? organizacion?

Figura 4.4. Representacion general de la competencia Calidad.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V.

Elaborado por los autores.
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Tabla 4.17. Evaluacion de la competencia Calidad.

NIVEL DE ;
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO CUMPLIMIENTO OBSERVACION
Los integrantes, en su

Compromiso con la mayoria, mencionan

calidad de la 100% 90% . que estan
comprometidos con la

empresa
calidad de la empresa.
Existe un nivel de
Calidad Cumplimientos con compromiso medio con
las metas y 100% 85% respecto al
objetivos cumplimiento de las
metas y objetivos.
El enfoque hacia la
Enfocado hacia la 0 o calidad de la empresa
calidad 100% 95% . por parte de los

trabajadores es alto.

Analisis: Mediante los valores referenciales definidos por Pozo (2014). Se determind que la competencia de
calidad posee un nivel de cumplimiento alto, debido a que en su mayoria todos los integrantes de la empresa, esta
comprometidos con la calidad de la organizacion, su grado de cumplimiento es lo mas aceptado por la empresa,
ya que cumplen en su mayoria las metas y objetivos; y el enfoque de cada uno hacia la calidad, es la mas esperada.

Fuente: Elaborado por los autores.

2. EFICIENCIA
Pregunta: ¢ Cuento con equipo necesario para cumplir con los trabajos?

Tabla 4.18. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 16 80%
Casi siempre 3 15%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Eficiencia.
Elaborado por los autores.

La eficiencia es un papel fundamental y requerido para las empresas, debido a
gue esto permite lograr cumplir con los objetivos, con el uso adecuado de los
recursos e insumos que son necesarios en la creacion de productos. Las
respuestas de la tabla 4.18., corresponde a que, si los trabajadores cuentan con
equipos necesarios para cumplir con sus trabajos, los integrantes de la avicola
CyV, el 80% indican que siempre cuentan con dichos equipos, el 15% sefalan

gue casi siempre y el 5% indican que a veces.
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Pregunta: ¢Realizo mis actividades en el tiempo indicado y sin que el gerente

me lo indique?

Tabla 4.19. Ponderacién de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 16 80%
Casi siempre 3 15%
Aveces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Eficiencia.
Elaborado por los autores.

La tabla 4.19., muestra las respuestas de la pregunta de que, si las actividades
son realizadas en el tiempo indicado y sin que el gerente lo indique, en donde el
80% de su totalidad indicaron que siempre ejecutan las tareas sin previo aviso
del dueiio o encargo, a su vez, el 15% de los trabajadores indicaron que casi
siempre lo hacen y el 5% a veces, es decir que el 20% de los miembros saben

esperar indicacion antes de efectuar sus trabajos.

Pregunta: ¢Disfruto haciendo mis actividades diarias?

Tabla 4.20. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 14 70%
Casi siempre 6 30%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Eficiencia.
Elaborado por los autores.

Con respecto a las respuestas obtenidas y mostradas en la tabla 4.20., de la
pregunta, si disfrutan haciendo sus actividades diarias, se determiné que el 70%
de los integrantes siempre disfrutan realizando sus labores, y el 30% casi

siempre lo gozan.
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En la figura 4.5. se muestra la representacion grafica de las interrogantes
manifestadas de la competencia eficiencia, permitiendo interpretar y analizar el
conjunto de preguntas, y hacer una evaluacion con los valores referenciales, en
la tabla 4.21.

Eficiencia
18 16 16
16 14
14
1% H Siempre
g 6 Casi siempre
3 3
4 1 1 A veces
2 0 0 0 0 0 0 O
0 Casi nunca
¢ Cuento con equipo i Realizo mis ¢Disfruto haciendo mis | Nunca
necesario para cumplir actividades en el tiempo  actividades diarias?
con los trabajos? indicado y sin que el
gerente me lo indique?
Figura 4.5. Representacion general de la competencia Eficiencia.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaCy V.
Elaborado por los autores.
Tabla 4.21. Evaluacion de la competencia Eficiencia.
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO | . NIVEL DE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
Equipo necesario Existen pocos equipos
. 0 o de trabajos para todos
para cumplircon el | 100% 80% ;
iraba los trabajadores de la
rabajo .
avicola
Realiza actividades Nivel Qe cumplmento
) 0 0 medio, debido a los
en el tiempo 100% 80% ;
L e €scasos equipos de
Eficiencia indicado .
trabajo.
Existe un nivel de
cumplimiento medio, ya
D|sfrutolhlaC|endo 100% 70% que .Ia mayoria dle los
las actividades trabajadores se sienten
bien realizando sus
labores.
Analisis: Los equipos son necesarios para la realizacion de las actividades de los trabajadores; sin embargo, la
avicola, no cuenta con equipos para todos sus integrantes, por ellos tiene un nivel de cumplimiento es medio, a su
vez con la realizacion de las labores en el tiempo indicado, debido a que a la falta de equipamientos. Por otro lado,
el 70% de quienes conforman la organizacién, disfrutan siempre realizando sus tareas, mientras que el 30% casi
siempre lo hace.

Fuente: Elaborado por los autores.
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3. INTEGRACION

Pregunta: ¢Me preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la

organizacion?

Tabla 4.22. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE

Siempre 10 50%

Casi siempre 9 45%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Integracion.
Elaborado por los autores.

La tabla 4.22., muestra la ponderacion de la pregunta, si los trabajadores se
preocupan por mantenerse al tanto de los sucesos en la organizacion, en donde
el 50% indicadores que siempre, el 45% casi siempre y el 5% a veces, es decir
gue la mitad de trabajadores estan al tanto de los sucesos que se dan en la
avicolaCy V.

Pregunta: ¢Considero agradable la integracion entre todos los miembros de la

organizacion?

Tabla 4.23. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE

Siempre 15 75%

Casi siempre 4 20%
Aveces 1 5%
Casinunca 0 0%
Nunca 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Integracién.
Elaborado por los autores.

Las respuestas de la integracién entre los miembros de la organizacion mostrada
en la tabla 4.23., muestra que el 75% siempre consideran agradable la
integracion, mientras que el 20% casi siempre; a su vez, el 5% indicada que a

veces considera agradable la integracion.
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Pregunta: ¢ Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento?

Tabla 4.24. Ponderacién de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE

Siempre 14 70%

Casi siempre 5 25%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Integracion.
Elaborado por los autores.

El desenvolvimiento en las diversas areas de la organizacion es esencial, debido
a gue los trabajadores deben de ser polifuncionales en todos los departamentos,
la tabla 4.24., muestra que el 70% de los integrantes de la avicola siempre se
devuelven rapido cuando son colocados en otras areas de trabajo; a su vez el
25% de indican que casi siempre logran obtener un desempefio adecuado en el
cambio de lugar de trabajo y el 5% respondieron que a veces desarrollar bien

sus actividades en puestos diferentes.

Para la evaluacion de la competencia Integracién, las preguntas son tomadas en
cuenta para su presentacion estadistica mostrada en la figura 4.6., misma que
ayudd a poder interpretar y analizar la competencia de la avicola C y V con los

valores referenciales de la tabla 4.25.

Integracion
16 15 14
14
12 10 9
1g m Siempre
6 4 S Casi siempre
4 A veces
2 ' 90 ' 90 T 0 0 _
0 Casi nunca
¢ Me preocupo por ¢ Considero agradable i Me desenvuelvo = Nunca
mantenerme al tanto de  la integracion entre rapido al momento de
los sucesos de la todos los miembros de cambiar de
organizacion? la organizacion? departamento?

Figura 4.6. Representacion general de la competencia Integracion.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaCy V.
Elaborado por los autores.
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Tabla 4.25. Evaluacién de la competencia integracion.

NIVEL DE ;
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO CUMPLIMIENTO OBSERVACION
La mitad de los
Me preocupo por integrantes de la avicola
mantenerme al 100% 50% . casi siempre y a veces
tanto se preocupan por los
SuCeso0s.
Existe un nivel medio de
e Integracion entre 0 o integracion constante
Integracion los miembros 100% 75% de los miembros de la
organizacién.
El nivel de cumplimiento
Desenvolvimiento con resp_on@er al
L 100% 70% desenvolvimiento en
rapido . X
diversas areas es
medio.

Analisis: La integracion es fundamental en las organizaciones, debido a que esto conforma la participacion de
todos los integrantes; sin embargo, el nivel de cumplimiento de la preocupacidn de los miembros es baja, es decir
que se deben de aplicar medidas correctivas y obtener un resultado ideal, por ofro lado, la integracion y el
desenvolvimiento refleja un resultado el 70% como nivel medio, aunque cabe sefialar que la incorporacién de
previas correcciones es esencial para obtener resultados de niveles altos.

Fuente: Elaborado por los autores.

4. TRABAJO EN EQUIPO

Pregunta: ¢Me involucro al trabajo en equipo para alcanzar la meta

organizacional?

Tabla 4.26. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 15 75%
Casi siempre 4 20%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Trabajo en Equipo.
Elaborado por los autores.

La tabla 4.26., muestra los resultados de la pregunta, involucramiento al trabajo
de equipo, en donde el 75% sefialaron que siempre estan involucrados, el 25%
casi siempre y el 5% a veces, es decir que la mayoria de los trabajadores

trabajan en conjunto para alcanzar las metas y objetivos de la avicola.
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Pregunta: ¢Considero que la cooperacion que existe entre los miembros del

equipo es alta?

Tabla 4.27. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 17 85%
Casi siempre 2 10%
Aveces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Trabajo en Equipo.
Elaborado por los autores.

La cooperacion en los trabajos de equipos es importante, ya que esto permite la
integracion de todos los miembros para obtener resultados obviamente
esperados, la tabla 4.27., muestra que el 85% de los trabajadores consideran
gue existe una cooperacién alta en los trabajos de equipo; sin embargo, el 10%
sefialan que casi siempre consideran la colaboracion de todos los miembros, a

su el 5% indican que a veces existe dicha asistencia por todos los integrantes de

la avicola.

Pregunta: ¢ Cuando trabajo unido y coordinado me siento bien?

Tabla 4.28. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 14 70%
Casi siempre 5 25%
A veces 1 5%
Casinunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Trabajo en Equipo.
Elaborado por los autores.

La tabla 4.28., muestra las respuestas de la pregunta, si los trabajadores cuando
trabajan unido y coordinados se sienten bien, indicando que el 70% de ellos,
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siempre se sienten bien, el 25% casi siempre y el 5% a veces se sienten bien

cuando laboran en forma sincronizada.

Las preguntas que corresponden a la competencia Trabajo en Equipo, son
consideradas para interpretacion estadistica de la figura 4.7., con el objetivo de

poder crear una interpretacion y analisis con los valores referenciales, tabla 4.29.

Trabajo en Equipo

17
18
16 — 19 14
14
:‘I% B Siempre
g 4 5 m Casi siempre
4 1 2 1 1 m A veces
2 00 00 00 .
0 m Casi nunca
iMe involucro al trabajo  ;Considero que la ;Cuando trabajo unido | @ Nunca

en equipo para alcanzar cooperacion que existe y coordinado me siento
la meta organizacional? entre los miembros del bien?
equipo es alta?

Figura 4.7. Representacion general de la competencia Trabajo en Equipo.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaCy V.
Elaborado por los autores.

Tabla 4.29. Evaluacion de la competencia Trabajo en equipo.

NIVEL DE ;
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO CUMPLIMIENTO OBSERVACION
Existe un nivel de
Trabaio en equivo cumplimiento medio con
I quip 0 o respecto al trabajo en
para alcanzarlas | 100% 75% ;
equipo por parte de los
metas. .
miembros de la
empresa.
. La cooperacién entre
Trabajo en c ion ent los int i
Equipo ooperacion entre 0s integrantes es
los miembros del | 100% 85% medio, debido a que no
equipo. todos cooperan en
equipo.
El 30% de los
Trabajo unido y 0 0 trabajadores no siempre
coordinado. 100% 70% trabajan unido y de
forma sincronizada.
Anélisis: El nivel de cumplimiento de esta competencia es media, debido a que no todos los integrantes de la
avicola trabajan en equipo, a su vez no existe una cooperacion en la totalidad de sus trabajadores. Es por esto que
el 30% de los miembros no se sienten bien cuando trabajan en conjunto, por ello se requiere la incorporacion de
mejorar aspectos que involucren la cooperacion de la totalidad de todos las partes.

Fuente: Elaborado por los autores.
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5. TOMA DE DECISIONES

Pregunta: ¢Mis opiniones son tomadas en cuenta en las reuniones con el

gerente?

Tabla 4.30. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 15 75%
Casi siempre 3 15%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 1 5%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Toma de Decisiones.
Elaborado por los autores.

Para las tomas de decisiones son necesarias las lluvias de ideas por parte de
todos quienes integran la avicola, la tabla 4.30., sefala las respuestas a la
pregunta, ¢mis opiniones son tomadas en las reuniones con el gerente? el 75%
de los trabajadores indicaron que siempre son tomadas en cuenta, el 15%

sefialaron que casi siempre toman en cuenta sus opiniones, el 5% mostraron

ue a veces y el 5% que nunca.
q y

Pregunta: ¢ Generé confianza con algunas ideas diferentes, para la empresa?

Tabla 4.31. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 14 70%
Casi siempre 4 20%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 1 5%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Toma de Decisiones.
Elaborado por los autores.

La tabla 4.31., muestra respuestas de la pregunta, ¢ genero confianza con ideas
diferentes? En donde el 70% de los miembros de la avicola, indicaron que

siempre generan confianza que algunas de las opiniones; sin embargo, el 20%
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que casi siempre generan confianza con sus ideas, el 5% que a veces y el 5%
gue nunca, generan confianza con respecto a nuevas ideas pensadas para la

empresa.

Las preguntas que corresponden a la competencia Toma de Decisiones, son
consideradas para interpretacion estadistica, figura 4.8., con el objetivo de poder

crear una interpretacion y analisis con los valores referenciales, tabla 4.32.

Toma de Decisiones

16 15 14
14
12
10 m Siempre
8 Casi siempre
2 3 4 A veces
2 1 0 1 1 0 1 Casi nunca
0 | | | = Nunca
¢, Mis opiniones son tomadas en ¢ Generd confianza con algunas
cuenta en las reuniones con el ideas diferentes, para la empresa?
gerente?
Figura 4.8. Representacion general de la competencia Toma de Decisiones
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaC y V.
Elaborado por los autores.
Tabla 4.32. Evaluacion de la competencia Toma de Decisiones.
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO | . NIVELDE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO

Existe un medio nivel
de cumplimiento por

Tomar en cuenta las 100% 75% no tomar en cuenta

opiniones. gy
todas las opiniones
de los trabajadores.
Toma de
Decisiones .
Existe poca
Genero confianza 100% 70 confianza en las
con ideas. 0 ? ideas de los demas
miembros.

Analisis: La competencia Toma de Decisiones, muestra un nivel de cumplimiento medio, debido a que no se toman
en cuentas las ideas de todos los miembros de la avicola, a su vez de que no todas las ideas generan confianza,
por ello se debe de plantear medidas correctivas, puesto que esto influye en la integracién de los participantes y
del trabajo en equipo.

Fuente: Elaborado por los autores.
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6. INNOVACION

Pregunta: ¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion

y desarrollo para introducir nuevas caracteristicas a los productos?

Tabla 4.33. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 13 65%
Casi siempre 2 10%
A veces 4 20%
Casi nunca 1 5%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Innovacion.
Elaborado por los autores.

De las respuestas obtenidas de las 20 personas que laboran en la organizacion
13 respondieron que siempre, el cual el porcentaje es de 65% por otro lado el
10% respondieron que siempre y el 20% que a veces, y finalmente el 5%
respondio que casi nunca con lo cual la empresa si desarrolla actividades para

introducir nuevos productos. Tabla 4.33.

Pregunta: ¢Poseo predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas?

Tabla 4.34. Ponderacion de respuestas obtenidas

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 12 60%
Casi siempre 6 30%
Aveces 2 10%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Innovacion.
Elaborado por los autores.

Dentro de la empresa los trabajadores que han respondido que poseen
predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas el 60% respondieron que
siempre las poseen, mientras que el 30% respondieron que casi siempre y 10%

mencionaron que a veces predisponen de nuevas ideas. Tabla 4.34.
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Pregunta: ¢ Promuevo la generacion de nuevas ideas en la organizacion?

Tabla 4.35. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 1 55%
Casi siempre 3 15%
A veces 6 30%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Innovacion.
Elaborado por los autores.

En los resultados obtenidos de la investigacion el 55% respondieron que siempre
promueven la generacion de nuevas ideas para la organizacion, el 15%
mencionaron que casi siempre y el 30% respondieron que a veces, lo cual los
trabajadores en su mayoria aportan con nuevas ideas para la organizacion.
Tabla 4.35.

Pregunta: ¢ Estoy comprometido en la innovacién en la empresa?

Tabla 4.36. ponderacién de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 13 65%
Casi siempre 4 20%
A veces 3 15%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Innovacioén.
Elaborado por los autores.

De los resultados obtenidos el 65% respondieron que siempre estan
comprometidos en la innovaciéon de la empresa, el 20% mencionaron que casi

siempre y el 15% a veces estan comprometidos con la empresa. Tabla 4.36.

Las preguntas sobre la competencia Innovacién son consideradas para la
interpretacion de la informacion estadistica de la figura 4.9., con el objetivo de

analizar los valores referentes a la tabla 4.37.
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Innovacién
13 13
14
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2 4 6 6 4 m Siempre
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g 0 00 00 00 BA veces
i Pienso gue la empresa  ;Poseo predispaosicidn ¢ Promuevo la i Estoy comprometido en | ® Casinunca
ha emprendido para crear y desarrollar  generacidn de nuevas la innovacian en la mNunca
actividades de nuevas ideas? ideas en la organizacion? empresa?
investigacion y desarrollo
para infroducir nuevos
productos?
Figura 4.9. Representacion general de la competencia Innovacion.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaC y V.
Elaborado por los autores.
Tabla 4.37. Evaluacion de la competencia Innovacion
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO | . NIVELDE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
La empresa
emprende .
N La empresa tiene un
actividades para nivel bajo al momento
introducir 100% 65% . > 0ajo &l mor
o de introducir mejoras
caracteristicas
en los productos
nuevas a los
productos
Los trabajadores
Poseen poseen un nivel de
predisposicion para | 100% 60% . predisposicion para
Innovacion crear nuevas ideas crear nuevas ideas
bajo.
Existe un nivel de
generacion de ideas
Generan nuevas .
. 0 0 bajo, dentro de la
ideasenla 100% 55% o
o organizacion por
organizacion
parte de los
trabajadores.
Comprometido con Compromiso de
lainnovacion dela | 100% 65% . innovacion con la
empresa organizacién bajo
Analisis: La innovacion dentro de una organizacién es necesaria para que la empresa crezca, en la avicola son
pocos los trabajadores que aportan con ideas innovadoras para el beneficio de la organizacion, ademas el nivel de
compromiso con la innovacion hacia la empresa es bajo con un 65%.

Fuente: Elaborado por los autores.
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7. COMPROMISO

Pregunta: ¢Poseo compromiso de cumplir con las tareas?

Tabla 4.38. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 14 70%
Casi siempre 4 20%
A veces 2 10%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Compromiso.

Elaborado por los autores.

Los resultados obtenidos sobre la siguiente pregunta fue que el 70% de los
trabajadores siempre se comprometen a cumplir con las tareas, y el 20% casi
siempre se comprometen y solo el 10% respondieron que a veces se

comprometen a cumplir con sus tareas. Tabla 4.38.

Pregunta: ¢Estoy comprometido en cumplir con las actividades que dispone el

gerente?

Tabla 4.39. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 13 65%
Casi siempre 5 25%
A veces 2 10%
Casinunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Compromiso.

Elaborado por los autores.

De los resultados obtenidos el 65% de los trabajadores correspondiente siempre,
mientras que el 25% respondieron casi siempre, y Unicamente el 10% contest6
gue a veces, con relacién a cumplir sus actividades que dispone el gerente. Tabla
4.39.
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Pregunta: ¢ Siento que he recibido formacién de calidad durante mi estancia en

la empresa?

Tabla 4.40. Ponderaci6n de respuestas obtenidas

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 15 75%
Casi siempre 3 15%
A veces 2 10%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Compromiso.
Elaborado por los autores.

De los resultados recopilados a los 20 trabajadores de la avicola, el 75%
respondieron que siempre recibieron la formacion de calidad en el tiempo que
han estado en la empresa, el 15% respondieron casi siempre y EL 10% que a
veces, en relacion a la formacion de calidad que ha recibido durante su estancia.
Tabla 4.40.

La interpretacion estadistica de la figura 4.10., muestra las preguntas
presentadas en la competencia Compromiso, con la finalidad de obtener una
mejor comprension y posteriormente realizar un andlisis con los valores

referenciales presentados en la tabla 4.41.

Compromiso
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2 S —) 00 00
0 @ Casi nunca
¢Poseo compromiso de Estoy comprometido jSiento que he recibido | g nunca
cumplir con las tareas?  en cumplir con las formacién de calidad
actividades que dispone durante mi estancia en
el gerente? la empresa?

Figura 4.10. Representacion general de la competencia Compromiso.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaC y V.
Elaborado por los autores.
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Tabla 4.41. Evaluacion de la competencia Compromiso.

NIVEL DE ;
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO CUMPLIMIENTO OBSERVACION
Los trabajadores
Compromiso de poseen un nivel medio
cumplir con las 100% 70% de compromiso al
tareas momento de realizar
las tareas.
Los trabajadores de la
Comprometido con avicola se
las actividades 0 0 comprometen a
dispuestas por el 100% 65% . realizar las actividades
Compromiso gerente dichas por el gerente a
un nivel bajo.

Existe un nivel medio
de formacién de
calidad a los

Formacion de
trabajadores en el

calidad dyrante la 100% 75% :
estanciaen la tiempo que se
empresa encuentran laborando
dentro de la
organizacién.

Andlisis: Los trabajadores de la avicola, poseen un compromiso hacia la organizacion por encima de la mitad, lo
cual esto puede causar inconvenientes al momento de realizar las actividades, afectando a la economia de la
empresa, ademas el solo el 75% de los trabajadores indicaron que siempre han sentido haber recibido una
formacion de calidad en el tiempo estan trabajando en la avicola.

Fuente: Elaborado por los autores.

8. FORMACION

Pregunta: ¢Me siento capacitado para realizar las tareas sin que me las

indiquen?

Tabla 4.42. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 14 70%
Casi siempre 5 25%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Formacion.
Elaborado por los autores.

Los resultados obtenidos revelaron que el 70% de los colaboradores,
respondieron que siempre se sienten capacitados para realizar las tareas sin que
se las indique mientras que el 25% respondieron que casi siempre las realiza, y

solo el 5% respondi6 que a veces. Tabla 4.42.
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Pregunta: ¢ Necesito de acompafiamiento o soporte para ejercer mis labores de

trabajo diario?

Tabla 4.43. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 8 40%
Casi siempre 2 10%
A veces 4 20%
Casi nunca 1 5%
Nunca 5 25%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Formacion.
Elaborado por los autores.

En los resultados recopilados sobre si necesitan de acompafiamiento o soporte
para realizar las tareas diarias, el 40% respondio siempre, el 10% casi siempre,
el 20% a veces, el 5% casi nunca necesita de ayuda, y el 25% no necesita de
ninguna ayuda para realizar sus tareas diarias. Tabla 4.43.

Pregunta: ¢ Realizo el trabajo bien a la primera vez?

Tabla 4.44. Ponderaci6n de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 14 70%
Casi siempre 5 25%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Formacion.
Elaborado por los autores.

Dentro de los resultados recopilados sobre si los trabajadores realizan bien su
trabajo a la primera vez el 70% respondieron que siempre lo realizan a la primera

vez mientras que el 25% casi siempre, el 5% a veces. Tabla 4.44.

Las preguntas correspondientes a la competencia Formacién son tomadas para
la comprension estadistica de la figura 4.11, con la finalidad de crear

interpretacion y analisis con los valores referenciales de la tabla 4.45.
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Figura 4.11. Representacion general de la competencia Formacion.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaC y V.
Elaborado por los autores.
Tabla 4.45. Evaluacion de la competencia Formacién
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO | .. NIVELDE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
Los trabajadores
Capacidad para poseen una capacidad
realizar las tareas | 100% 70% con un nivel medl[o al
sin indicaciones momento de realizar
las tareas sin
indicaciones.
El 40% de los
Formacion Necesita ayuda ;r\z/aitézjlzdoor::edned?]
para realizar mi 100% 40% . vel bai P .
trabajo nivel bajoy nec_esnan
ayuda para realizar su
trabajo
Realiza el trabajo Existe nivel medio de
bien ala primera | 100% 70% formgmon para Ireahzar
ver bien el trabajo la
primera vez.

Andlisis: Los resultados obtenidos a los trabajadores de la avicola, presentan una formacion media por parte de
los trabajadores para realizar las tareas sin indicaciones, y un nivel bajo de necesitar ayuda para realizar el trabajo
ademas el 70% de los trabajadores realizan el trabajo bien la primera vez.

Fuente: Elaborado por los autores.
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9. CAPACIDAD Y PLANIFICACION
Pregunta: ¢El sistema que utilizé para realizar mi trabajo resulta eficiente?

Tabla 4.46. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 12 60%
Casi siempre 7 35%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Capacidad y Planificacion.
Elaborado por los autores.

De los resultados obtenidos en la encuesta a los trabajadores el 60%
trabajadores respondieron siempre, mientras que el 35% respondio casi siempre,
y Unicamente el 5% respondi6é a veces, en funcion al sistema que utiliza para

realizar su trabajo y si este resulta eficiente. Tabla 4.46.

Pregunta: ¢Piensa usted que la empresa se asegurara que la asignacion ha

sido completada de forma exitosa?

Tabla 4.47. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 5 25%
Casi siempre 14 70%
A veces 1 5%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Capacidad y Planificacion.
Elaborado por los autores.

Los resultados recopilados de la encuesta manifiesta que el 25% de los
trabajadores, respondieron siempre, mientras que el resultado mas elevado fue
casi siempre con un 70% y el 5% respondié a veces, con relacion a si la

asignacion ha sido completada de forma exitosa. Tabla 4.47.
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Las preguntas correspondientes a la competencia Capacidad y Planificacion, son
tomadas en cuenta para la interpretacion estadistica, figura 4.12., con el fin de

poder comprender y analizar con los valores referenciales, tabla 4.48.

Capacidad y Planificacién

16 14
14 12
12 .
10 m Siempre
8 ! 5 m Casi siempre
S B A veces
2 1 0 0 ._ 1 0 0 @ Casi nunca
0 m— m—
. . . . B Nunca
¢ El sistema que utilizd para realizar ; Piensa usted que |la empresa se
mi trabajo resulta eficiente? asegurara que la asignacion ha sido
completada de forma exitosa?
Figura 4.12. Representacion general de la competencia Capacidad y Planificacion.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la AvicolaC y V.
Elaborado por los autores.
Tabla 4.48. Evaluacion de la competencia Capacidad y Planificacion.
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO NIVEL DE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
El sistema que utilizan
Sistema que utiliza lo; ttr;zaajz dgfzgﬁgﬁga
para realizar el 100% 60% . 10 ,
. . posee un nivel bajo en
trabajo es eficiente - .

) funcién a la capacidad
Capz.a.mdaq' y y planificacion
Planificacion

La asignacion es La asignacién del
completada de 100% 25% . trabajo posee un nivel
forma exitosa. bajo, con 25%

Analisis: La avicola posee una capacidad y planificacién organizacional con un nivel bajo puesto que el sistema
que utiliza resulta no ser el mas 6ptimo para cumplir con el trabajo, ademas la asignacion del trabajo muestra
deficiencia en cuanto al resultado, lo cual indica que no se realizan las tareas de forma exitosa.

Fuente: Elaborado por los autores.
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10. SEGURIDAD ALIMENTARIA

Pregunta: ¢Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los

alimentos?

Tabla 4.49. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 17 85%
Casi siempre 3 15%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Seguridad Alimentaria.
Elaborado por los autores.

Sobre el lugar adecuado y seguro para almacenar los alimentos, el 85%
respondieron que siempre, mientras que el 15% respondieron casi siempre en

relacion al lugar de almacenamiento de alimentos. Tabla 4.49.

Pregunta: ¢Conozco las estrategias que la avicola plantea para la seguridad

alimentaria?

Tabla 4.50. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 18 90%
Casi siempre 2 10%
Aveces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Seguridad Alimentaria.
Elaborado por los autores.

De las respuestas obtenidas el 90% de los trabajadores respondieron que
siempre y el 10% que corresponde a 2 personas respondieron casi siempre, en
relacion a si conocen las estrategias de la avicola para la seguridad alimentaria.
Tabla 4.50.
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Pregunta: ¢ Realizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencion?

Tabla 4.51. Ponderaci6n de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 18 90%
Casi siempre 0 0%
A veces 2 10%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Seguridad Alimentaria.
Elaborado por los autores.

Los resultados recopilados sobre si los trabajadores realizan sus actividades con
medidas de prevencion, 18 personas correspondiente al 90% respondieron que
siempre y el 10% que a veces realiza sus actividades con medidas de

prevencion. Tabla 4.51.

Las preguntas sobre la competencia Seguridad Alimentaria, son tomadas en
cuenta para una interpretacion estadistica, figura 4.13., con la finalidad de crear

una interpretacion y andlisis con los valores referenciales de la tabla 4.52.

Seguridad Alimentaria

20 17 18 18
15
B Siempre
10 .
B Casi siempre
5 3 2 2
0 0 0 00 0 0 =00 0 | A veces
0 m Casi nunca
& Dispongo de un lugar i Conozco las i Realizo mis = Nunca
adecuado y seguro para  estrategias que la actividades llevando a
almacenar los avicola plantea parala cabo las medidas de
alimentos? seguridad alimentaria? prevencion?

Figura 4.13. Representacion general de la competencia Seguridad Alimentaria.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola Cy V.
Elaborado por los autores.



Tabla 4.52. Evaluacion de la competencia Seguridad Alimentaria
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NIVEL DE

COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO CUMPLIMIENTO OBSERVACION
Disponen de un La avicola posee un
lugar adecuado 100% 85% nivel medig para el

para almacenar los almacenaje de los
alimentos. alimentos con un 85%.
Los integrantes de la
Estrategia de organizacion poseen
, seguridad o un conocimiento alto
Sggurldaq aIimer?taria dela 100% 90% . sobre las estrategias
Alimentaria . !
avicola de seguridad
alimentaria.
Existe un nivel alto en
Medidas de los trabajadores sobre
prevencion al 100% 90% . las medidas de
realizar el trabajo prevencién al realizar
el trabajo.

momento de realizar el trabajo.

Analisis: La seguridad alimentaria en la organizacién es de vital importancia, ya que cuenta con un espacio
adecuado para almacenar los alimentos, por ello los trabajadores poseen un conocimiento alto sobre las estrategias
de la seguridad alimentaria de la avicola, ademéas de poseer un nivel alto sobre las medidas de prevencion al

Fuente: Elaborado por los autores.

11. CONTROL DE SANIDAD

Pregunta: ¢Creo que la organizacidbn se preocupa por la conservacion y

proteccion del medio ambiente?

Tabla 4.53. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 18 90%
Casi siempre 2 10%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia

Control de Sanidad.
Elaborado por los autores.

Dentro de la recopilacion de la informacion sobre si la organizacion se preocupa

por la conservaciéon del medio ambiente, 18 trabajadores correspondiente al 90%

respondieron siempre la organizacion se preocupa por el medio ambiente y el

10% respondié casi siempre la organizacion es consciente sobre el medio
ambiente. Tabla 4.53.
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Pregunta: ¢ Me preocupo por el bienestar de la sociedad?

Tabla 4.54. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 17 85%
Casi siempre 3 15%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Control de Sanidad.
Elaborado por los autores.

Con los resultados recopilados sobre si los trabajadores se preocupan por el
bienestar de la sociedad, 17 trabajadores correspondiente al 85% respondié que
siempre se preocupan por el bienestar social, y el 15% respondio casi siempre
se preocupan por el bienestar social. Tabla 4.54.

Pregunta: ¢Siento que la organizacion al momento de realizar sus actividades

aplica politicas control de sanidad?

Tabla 4.55. Ponderacion de respuestas obtenidas.

FRECUENCIA RESPUESTA PORCENTAJE
Siempre 19 95%
Casi siempre 1 5%
A veces 0 0%
Casi nunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola C y V, midiendo la competencia
Control de Sanidad.
Elaborado por los autores.

Los datos recopilados sobre si la organizacion realiza sus actividades aplicando
politicas de control de sanidad, se recopildé la informacion necesaria, y 19
trabajadores que representa el 95% respondieron que siempre, y el 5%,
respondié que casi siempre la organizacion realiza sus actividades aplicando las

politicas de sanidad. Tabla 4.55.
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Las preguntas sobre la competencia Seguridad Alimentaria, son tomadas en

cuenta para una interpretacion estadistica, figura 4.14., con la finalidad de crear

una interpretacion y analisis con los valores referenciales. Tabla 4.56.

Control de Sanidad

20 18 19
8 17
16
14
12
18 m Siempre
g 2 3 2 m Casi siempre
3 0 0 0 0.0 0 1 00
0 m A veces
iCreoque la & Me preocupo por el iSiento que la @ Casi nunca
organizacion se bienestar de la organizacion al = Nunca
preocupa por la sociedad? momento de realizar
conservacion y sus actividades aplica
proteccion del medio politicas control de
ambiente? sanidad?
Figura 4.14. Representacion general de la competencia Control de Sanidad.
Fuente: Datos recolectados de la encuesta realizada a los miembros de la Avicola Cy V.
Elaborado por los autores.
Tabla 4.56. Evaluacion de la competencia Control de Sanidad
COMPETENCIA | INTERROGANTES | IDEAL | RESULTADO | . MIVEL DE OBSERVACION
CUMPLIMIENTO
La empresa posee un
La avicola se alto nivel de
preocupa por la 100 90 . fumpl|dm|ento coln d
proteccion del o o relacion de control de
medio ambiente sanidad ya que se
preocupa por el medio
ambiente con 90%
Los trabajadores de la
avicola se preocupan
Cé):rt]rigg(ée Preocupacion del 100% 85% por el bienestar social
bienestar social ° ° lo cual indica un nivel
medio en la
organizacion
Existe un nivel alto en
Aplica politicas de la a\1jcola ﬁuestogue
; 0 0 aplica politicas de
g:)]nstlrjosl :sti?/? dn;?jzg 100% 95% . control de sanidad en
todas sus actividades
con un 95%

Analisis: El control de sanidad dentro de la organizacidn es muy elevado entre los trabajadores de la avicola, los
mismos poseen un nivel alto y también la organizacion ya que esta se preocupa por el medio ambiente, ademas la
mayoria de sus trabajadores se preocupan por el bienestar social y aplican politicas de control de sanidad este
ultimo con un 95% de trabajadores

Fuente: Elaborado por los autores.
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4.3. FASE lll. PRESENTACION DE UN PLAN DE ACCION PARA
LA CONTRIBUCION DE LA VENTAJA COMPETITIVA.

4.3.1. ELABORACION DEL DIAGRAMA ISHIKAWA.

Los efectos y causas determinados mediante la realizacion de las encuestas,
fueron planteados en el Diagrama de Ishikawa (figura 4.15.) a fin de poder tener
una apreciacion de las competencias cuando poseen un nivel de aceptacion no

esperado por parte de los integrantes de la Avicola Cy V.
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Eficiencia Toma de Dedsiones Innovacidn Formacidn Capacidad y planificacion
Ausencia de una Insuﬂu_e’nte Incumpimiento
Falta de equipos Limitado conodimiento pagina web o capau‘[lits}on de de la
informéticos del software ificacis
e la alta gerencia procedimientos planificacion
estratégica
Poca )
creatividad Défict de las
Essal . ) para generar dest‘r_ezals d
capactacion rasmision nuevas ideas realizar las Poco control en
Carencia de de afta incorrecta de tareas los puestos de
) gerencia las ideas rab
reuniones Inexistencia de rabajos
para el proyectos
desarrollo de innovadores
las tareas
Bajo nivel de Carenda de Falta de
preocupadén por los responsabiidades comparierismo
acontecimientos al realizer las
actividades Inexistencia
prese_ntad_c’:s en de talleres
organizacion que
) incentiven el
Ba;a_ ) trabajo en Imperfea:_.lﬁn e
participacion equino los espacios
Escasa capacidad de en los Lim'rtada parael
desarrollar procesos de procesos capacidad de N amacenamierto
redlizar todos Déficit de de alimentos

desempefio

Calidad

Informalidad
de reuniones
motivacionales

reuniones con
los trabajadores

protocolos de
sanidad

|

Compromiso

Trabajo en Equipo

Control de sanidad

‘ [ Seguridad almentaria

Figura 4.15. Causas y efectos de las competencias organizacionales. Diagrama de Ishakawa

Fuente: Elaborado por los autores.
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4.3.2. DESCRIPCION DE UNA PROPUESTA DEL PLAN DE ACCION

El plan de mejora, se desarrollé a fin de mostrar las competencias evaluadas
anteriormente en las encuestas, asignado responsables y el nivel de
cumplimiento con base a la variable de referencia, el cual mide el nivel de
cumplimiento de las interrogantes que conforman cada competitividad, sin
embargo, el plan de accién es realizado con la técnica 5w+1h (ver tabla 4.57-
4.65.).



Tabla 4.57. Plan de accién 5w+1h. Competencia Calidad.
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PLAN DE MEJORA

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.

Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ 1h Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who When Where Why How Cumplimiento referencia P
Realizar Realizar una
una - busqueda N° de horas
capacitacio exploratoria de . o
capacitadas/ N
n sobre Enero 2021 empresas que Informes de
e . de horas de $2.500,00 o
gestion de Enero 2022 brinden L horas recibidas
X o capacitacion
calidad en Permite el capacitaciones lanificadas
los q ermi ?I ® | sobrela gestion P
procesos o cf)srr?rrr%ncw)ig de la calidad
) Analizar los & - Op de .Llevar a cabo . 100% - 90%
| Procesos 2 Enero 2021 S realizarlas | "oPooCiONeS € 1 Nogde nrocesos
S| existentes o . © - informar a los . aep o 0 0 Informes de
o s Julio 2021 © actividades . disefiados / N 89% - 70% 0
© Q miembros de 85% $830,00 procesos
desarrollar 5 Enero 2022 S ’ empresa sobre de procesos . disefiados
. 5 Julio 2022 < obteniendo . programados 69% - 0%
medidas de ] el nivel de
- productos N
desempefio desempefio
de alta
Desarrollar . Desarrollar
retroalimen calidad estrategias que
tacién de Enero 2021 le err?witanqal N” de metas Informe de
Julio 2021 pe cumplidas/ N® ld
procesos duefio conocer $20,00 cumplimiento de
; Enero 2022 de metas )
de calidad . el grado de los trabajadores
Julio 2022 - programadas
alos conocimiento de
integrantes los trabajadores




Tabla 4.58. Plan de accion 5w+1h. Competencia Eficiencia.
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PLAN DE MEJORA
Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ Th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who When Where Why How Cumplimiento referencia P
Incorporar N° de
equipos y Adquirir
) . computadores e Informe de
herramient materiales y . . g
o impresoras instalacion y
as equipamiento adquiridas / N° funcionamiento
computacio Enero 2021 que permiten la de 80% $1.329,00 de las
nales en la elaboracion computadores e computadoras e
ejecucion eficiente delas | TP mp
impresoras por impresoras
de los o labores adauirir
froter :
\ Ke) ° \
§| Mejorarel kS Enero 2021 > eficienteme , N® de espacios ® 100% - s0%
S| espacio de 2 - Diciembre S nte de las Crear espacios de trabajos
S| trabajo o 2021 o de trabajos en mejorados 0 0 Informe de
=l S < labores : R 89% - 70% .
W orientado al © Q conjunto con los | propuestos /N o mejora en
. = 2 aumentand . . 80% $1000,00 .
bienestar D Enero 2022 = trabajadores y el | de espacios de . o/ Mo espacio de
5 < oel . . 69% - 0% .
de los 5] - q ~ | ambiente laboral trabajos trabajos
. - esempefio . .
trabajadore Diciembre (ergonomicos) mejorados
laboral
S 2022 planeados
Generar
charlas Enero 2021 N° de charlas
motivacion . Realizar charlas | de integracién / Reporte de
Julio 2021 . ' 0
ales para el Enero 2022 y evaluaciones actividades de 70% $700,00 charlas de
desarrollo . de rendimientos integracion integracion
Julio 2022
de las programadas
labores

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.




Tabla 4.59. Plan de accion 5w+1h. Competencia Integracion.
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PLAN DE MEJORA
Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ Th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who When Where Why How Cumplimiento referencia P
Desarrollar Efectuar una
auditorias .
. busqueda . C
internas ; Auditorias a Aplicacion de
. Enero 2021 exploratoria de . .
que midan realizadas / los informes de
empresas que o $1.000,00 L
el ; Auditorias auditorias
< Enero 2022 brinden L
desempefio o programadas administrativas
L auditorias
administrati L
administrativas
vas
o Mejorala | Disefiar un plan
S = - integracion de N° Actividades | @ 100 - 90%
&| Establecer ) > y comunicacion de integracién
S un plan de S Enero 2021 © enriquecien interna realizadas / N° Reporte de
e L a © I - 89% - 70% 75% $100,00 actividades de
£| comunicaci © Q do las ajustandose a Actividades de . iy
. = Enero 2022 RS ) . - integracion
6n interna S > relaciones las integracion . o no
5 < - . 69% - 0%
] de los caracteristicas planificadas
miembros de la empresa
Realizar el .
taller Team Comumcar.de
Buildin Enero 2021 - las expectativas N° de Reporte de
ue me'c?ra Julio 2021 que se esperay trabajadores asisFt)entes al
g ! la manera de participantes del 70% $125,00
las taller Team
expectativa Enero 2022 - desenvolverse taller Team Buildin
P Julio 2022 de los Building 9
s de los .
. trabajadores
miembros

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.




Tabla 4.60. Plan de accidn 5w+1h. Competencia Trabajo en Equipo.
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PLAN DE MEJORA

Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw 1h Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who When Where Why How Cumplimiento referencia P
Enero 2021 -
Desarrollar Abril 2021 - . o
debates Julio 2021 - Realzar 0 Repore d
utilizando la Octubre 2021 reuniones de | - trabajadores eporte de
tecnica lluvia _ trabajos con participantes / 759 $100.00 avances y
de ideas en Enero 2022 - los N" de ’ ’ metas
las reuniones Abril 2022 - trabajadores trabajadores alcanzadas
. , involucrados planificados
laborales Julio 2022 - Permite el
Octubre 2022 alcance de
g|  Brindar las metas
‘S| asesoramien | o en
S| toque § | Marzo2021 - > conjunto, . . 100% - 90%
& ermita g | Septiembre > aumentand Realizar N° de objetivos
o ejgcutar los ] 2021 et oel conferencias cumplid c:s IN° 89% - 70% Informe de
© B i 0- 0 0, iati
‘S| objetivos 2 M 8 desempefio deagnadas a de objetivos S $200,00 objetlyos
= o arzo 2022 - > los trabajos en . cumplidos
grupales que 5 . < y . planificados 69% - 0%
integren a © Septiembre rendimiento €quipos
2022
todos los de los
miembros. grupos de
Desarrollar el trabajos N° de
t?rl?r:i?]mdﬁ:r Realizar trabajadores Informe de
ern%it?:l Abril 2021 talleres de integrados y asistentes al
P evaluaciones | evaluados/N° 70% $250,00
aumentarla . . taller outdoor
iy Abril 2022 de de trabajadores o
colaboracion . I training
del trabajo rendimientos eva.uados
en equipo planificados

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.

Elaborado por los autores.



Tabla 4.61. Plan de accién 5w+1h. Competencia Tomas de Decisiones.
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PLAN DE MEJORA
Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw Th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who When Where Why How Cumplimiento referencia P
Marzo 2021 -
Junio 2021 -
Analizar y Septiembre
2021 -
comprende Dici Aceptar las
iciembre o o .
» rla opiniones de los | N° de acciones
e . o 2021 . . o Reporte de
S| informacion Permit trabajadores mejoradas /N 75% $0.00 nuevas acciones
G| que 2 _ rermite sobre ciertas deacciones | @ 100% - 90% : ;
8| brindan de & | Marzo 2022 - > incluir en la 4reas de la planificadas emprendidas
o ‘S | Junio 2022 - o degcision
| todos los <] : o ' empresa 89% - 70%
S . s Septiembre < las ’ °
«| miembros © e} -
g = 2022 - 2 opiniones . o o
= S Diciembre < de los 69% - 0%
S 2022 miembros
Desarrollar . Elabqrar N° de
o instrucciones . Reporte de
directrices Febrero 2021 ue avuden a Instrucciones nuevas
para la que ay ejecutadas / N° 70% $50,00 .
toma de Febrero 2022 tpmar las de Instrucciones , directrices
- decisiones mas implementadas
decisiones planeadas
correctas

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.




Tabla 4.62. Plan de accion 5w+1h. Competencia Innovacion.
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PLAN DE MEJORA

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.

Elaborado por los autores.

Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ 1h Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who When where Why How Cumplimiento referencia P
Desarrollar
actividades de Realizar N° de productos
emprendimient Marzo 2021 acuerdos en .mezjorados o Reporte de
0s para conjunto con disefiados /N $400,00 roductos
mejorar las cony de productos ’ pro
. Marzo 2022 disefiadores de . mejorados.
caracteristicas mejorados
empaques .
de los planificados
productos
Marzo 2021 - Permite Crear espacios
Estimular a los Septiembre 0seer un de participacion, N° de nuevas
5 empleados con ke 2021 P ersonal 0 reuniones en ideas . 100% - 90 Informe de
'S responsabilida 8 > (F;)a az de los que los implementadas / 0T IR $750,00 nuevas ideas
3| desagenerar s | Marzo 2022 - o emp rende trabajadores N° de ideas 89% - 70% por implementar
E| nuevas ideas I Septiembre « ; i%eas desarrollen planificadas 0 v
L 2022 ) ideas .
S [ Marzo2021- | < nuevas 69% - 0%
3 Septiembre parala | Llevara cabo un
Propuesta de p202 1 organizaci programa de N° de horas de Reporte de
pues on capacitacion capacitacion / numero de
nuevas ideas I | N° de h $500,00 horas | |
innovadoras Marzo 2022 - apora d.e oras oras laborales
Septiembre encaminado a la planificadas nuevas.
p2022 innovacion
Qrgar una o Informe del
Implementar . pagina web Adguisicion de funcionamiento
" Abril 2021 utilizado todos un software $250,00
un sitio web . del software
los medios (WIX)
! (WIX)
sociales




Tabla 4.63. Plan de accion 5w+1h. Competencia Compromiso.
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PLAN DE MEJORA

Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw Th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who when Where Why How Cumplimiento referencia P
Comunicaci Enero 2021 - N° de Reporte de
) Diciembre . . o
6n de las 2021 Compartir con trabajadores comunicacion
metas y los trabajadores | comprometidos / o de las metas y
o . o 70% $500,00 -
objetivos las expectativas N° total de objetivos de los
Enero 2022 - X X
dela " de la empresa. trabajadores trabajadores
empresa Diciembre
P 2022
2| Proporcion o Desarrolla .
(2] = o/ _ 0,
'g ar g Enero 2021 - > las N° de 100% - 90%
S| compensac a Diciembre & habilidades Ofrecer . Informe del total
g iones s 2021 © que poseen beneficios trabajanres con 89% - 70% de nimero de
S - @ 3 N beneficiados / $50,00 :
nutricionale = 2 los alimenticios NC total de . o o trabajadores
s por el S Enero 2022 - < involucrado adicionales . 69% - 0% beneficiados
L 3 - trabajadores
cumplimien Diciembre S
to de metas 2022
. Brlnda.r' . Visitar cada N° de
informacion Diariamente . Informes de
necesaria Enero 2021 - puesto de trabajadores lugares de
i trabajo para capacitados / N° 75% $0,00 )
sobre las Diciembre - trabajos
L indicar las total .
actividades 2022 tareas trabaiadores visitados
a realizar I

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.




Tabla 4.64. Plan de accion 5w+1h. Competencia Formacién.
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PLAN DE MEJORA
Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who when Where Why How Cumplimiento referencia P
Explicar las . N° de
indicacione Enero 2021 insl:t{ri?:I(I:iZ:r:es trabajadores Reporte de
s del - . Capacitados / 70% $400,00 instrucciones de
) Diciembre antes de realizar " .
trabajo a 2022 Permit las labores N° total de trabajos
realizar ermite trabajadores
Ofrecer comprend
. erlas
sesiones .
g | que ayuden 2 Enero 2021 fun&:;og: > | Crear espacios N® de Informe de la
B enla 5 > g para facilitar la trabajadores . 100% - 90% 9
Q ; g @ > debe ; y - o formacion
g| formacion = . O informacion asistidos / N $0,00
E =] Diciembre hacer en . laboral de los
S| laboral de S < . requerida en la total de 89% - 70% .
L © 2022 S cualquier ] . trabajadores
los = 2 vidad formacion trabajadores
trabajadore g < actividad y . o -0
s 8 ayuda a 69 A) -0 /0
. obtener un
Brindar Julio 2021 - mejor .
. Diciembre oy . . N° de
retroalimen rendimient | Brindar asesoria . Reporte de
s 2021 . trabajadores . o
tacion 0 mediante . 0 retroalimentacié
capacitados / N 70/ $20,00
sobre la . talleres de ndela
9 Julio 2022 - - total de o
formacién s formacién . capacitacion
Diciembre trabajadores
laboral 2022

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.




Tabla 4.65. Plan de accion 5w+1h. Competencia Capacidad y Planificacion.
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PLAN DE MEJORA

Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.

Elaborado por los autores.

Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who when Where Why How Cumplimiento referencia P
Ejecutar la Cumplir con la
| planificacié Enero 2021 pir con I Reporte de la
S 0 planificacion Planificacion eiecucion de la
e - - disefiada por estratégica $400,00 jecucion ae
S| estratégica Diciembre del . q planificacion
| dela 2 2022 " parte de ejecutada estratégica
3 ; s > Facilita la gerente . 100% - 90%
o| avicola @ - . iy
- S & ejecucion
o| Controlar o
2 s = de los 89% - 70%
5| todos los @ Semanalme S
G = Re] procesos Efectuar un o Informe de los
&| procesos o nte z i ) N° de procesos .
S que se 3 Enero 2021 a realizar monitoreo realizados / 69%- 0% procesos
o . constante de los o $400,00 disefiados de
estan N° de procesos
ejecutando Diciembre procesos de la planificados los recursos
empresa materiales
enla 2022
avicola




Tabla 4.66. Plan de accion 5w+1h. Competencia Seguridad Alimentaria.
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Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.

PLAN DE MEJORA
Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who when Where Why How Cumplimiento referencia P
Establecer Desianar un
un sitio Enero 2021 9 Disefiar un Reporte del
acondicion &jﬁg}a?ﬂﬁ nuevo sitio para 85% $400,00 nuevo sitio de
ado para Diciembre sitio a de%ua do almacenar los ° ' almacenamiento
los 2022 Permit de almacenaie alimentos funcionando
alimentos ermite )
= tomar
i) . acciones
S| Gestionar 2 Junio 2021 sobre los
£ estandares Yo - Diciembre Z inconveni . 100% - 90% Documentacion
< . a 2021 > convenie Ejecutar Estandares de
5| de calidad <) o ntes . . . de los
© X s ®© inspecciones del calidad a 89% - 70% $400,00 ,
| pertinentes P . S encontrad : ) o 0 estandares de
5 2 Junio 2022 Qo lugar de trabajos realizar :
3 enlas S o S 0s calidad
3 o - Diciembre 4 y . o o
»n| labores 3 2022 ayuda a la. 69% - 0%
conservaci
Brindar on de los
equipo Enero 2021 alimentos Otorge)r las N° de insumos
necesario herramientas adauiridos de Reporte de
parala - requeridas por q o $500,00 insumos
. . Diciembre ", manipulacion de L
manipulaci 2022 los distintos alimentos adquiridos
onde departamentos
alimentos




Tabla 4.67. Plan de accion 5w+1h. Competencia Control y Sanidad.
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Fuente: Datos Recolectados de las encuestas a los trabajadores.
Elaborado por los autores.

PLAN DE MEJORA
Empresa Avicola C y V de la ciudad de Jipijapa.
Accion de mediano plazo 2 afios Periodo de ejecucion 2021-2022
Sw+ th Indicadores de Variable de Resultado | Presupuesto Verificador
What Who when Where Why How Cumplimiento referencia P
Crear Utilizar N® de
lugares Enero 2021 contenedores contenedores Informe de
g adquiridos / N° utilizacién de
para los Diciembre parala total de $250,00 contenedores
desechos 2022 colocacion de d dauirid
ertinentes los desechos contene ores adquiridos
P Permite planificados
0o
% Mejorar los o conservar Compartir " 3: é);(r)]tiggglos
c = H i
&| protocolos 8 Enero 2021 > prinlgispios mediante ejecutados / N° . 100% - 90% mel;::gcr;rit:nctjs de
8| desanidad S Diciembre o dela charlas los total de 85% $100,00 los brotocolos
° enla a 2022 = empresa protocolos de la protocolos de 89% - 70% depsani dad
E| avicola 2 8 presa y empresa sanidad
S o z mejora la i .
o 3 calidad del - planificados 69% - 0%
Perfeccion producto y Rec!b|r .
arlas servicio asesorias de N° de normas Reporte de
normas Enero 2021 instituciones de sanidad nurrv)1ero de
que publicas o ejecutadas / N° $700,00 normas de
exponen Diciembre privadas, e total de normas ' sanidad
los 2022 impartiéndolas de sanidad imolementadas
controles con el equipo de planificadas P
de sanidad trabajo




CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

CONCLUSIONES

Con la caracterizacion realizada en la avicola C y V, permiti6 identificar a
profundidad la situacién actual que posee la empresa, a partir de esta
informacion se inicié con la siguiente actividad de la investigacion.

La seleccion de las competencias organizacionales a través del método
de expertos ayudd a simplificar las competencias necesarias para este
tipo de organizacion y al ser evaluadas se identifico que él 81% no se
encuentran en proceso de desarrollo lo que ocasiona una escasa
identidad empresarial y por ende retrasa el objetivo de lograr una mejor
ventaja competitiva

Con los resultados obtenidos en la evaluacion de las competencias
organizacionales a los trabajadores, se elaboré el diagrama de Ishikawa,
relacionando las causas y los efectos que han ocasionado la escasa
aplicacion de las competencias organizacionales, se desarrolla un plan de
accion donde se establecen actividades que se deben priorizar en las

competencias que no han estan en el nivel de desarrollo.



5.2.
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RECOMENDACIONES

La determinacion de las competencias organizacionales en la Avicola C y
V es un tema de investigacion fundamental, que ayuda a entender las
caracteristicas que posee la organizacion; por lo que se recomienda
aplicar métodos o técnicas que permitan conocer el objeto de estudio que
beneficie el cumplimiento de los objetivos de la investigacion.

El conocimiento de las competencias organizacionales dentro de los
procesos de produccion es esencial para el alcance de los propdsitos u
objetivos corporativos, por ello, es fundamental establecer investigaciones
absolutas que permitan seleccionar y evaluar las competencias,
asumiendo la importancia de ellas, a fin de generar ventaja competitiva.
Para el resultado y nivel de cumplimiento deseado por parte de la
empresa, ejecutar el plan de accion es fundamental para dar inspeccién,
direccién y control de las actividades o tareas manifestadas por las
distintas competencias organizacionales determinadas para la avicola,
por otro lado, permite dar cuestiones a las deficiencias detectadas en la

evaluacion, con la finalidad de fortalecer los aspectos internos.
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ANEXO 1. Guia de entrevista

ENTREVISTA PARA EL NIVEL DIRECTIVO Y MEDIO DE LAS
MIPYMES AGROPRODUCTIVAS AVICOLAS DE LA ZONA
NORTE DE MANABI.

ENTREVISTADO:

OBJETIVO: La presente entrevista tiene la finalidad de recolectar datos
complementarios acerca de la situacion actual de las Mipymes Agroproductivas

Avicolas de la Zona Norte de Manabi.

PREGUNTAS PREPARATORIAS:

1) ¢Esta interesado en contribuir con investigaciones que contribuyan a la
mejora de esta empresa?

No estoy interesado

Interesado

Muy interesado

PREGUNTAS SOBRE LA EMPRESA:

2) ¢Cuéantos afos de actividad tiene la empresa, y cudél es el secreto de su
permanencia?

3) ¢Cuantos puestos de trabajo tiene la avicola?

PREGUNTAS PARA EL ANALISIS ESTRATEGICO:

4) ¢La avicola tiene mision (propdésito de creacion de la empresa)

5) Silarespuesta es afirmativa ¢,Cual es la misién?
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6) ¢La avicola tiene Vision (Cémo espera que su empresa sea vista por la
sociedad)

7) Silarespuesta es afirmativa ¢ Cudl es la visién?

8) ¢Durante el Ultimo afio, cuales han sido aquellos objetivos o0 metas que se
han seguido?

9) ¢Cuales son los valores que permiten a la empresa realizar su actividad y
que se comparten desde los directivos hasta los trabajadores?

PREGUNTAS SOBRE LA CARTERA DE PRODUCTOS:

10) ¢, Cuales son los principales productos de ventas de su empresa?

11) ¢ Cémo calificaria a su producto principal?

MATERIA PRIMA
SEMI
TERMINADO
PRODUCTO
FINAL
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12) ¢ Las 6rdenes hacia los empleados son directas desde la gerencia o tiene su
respectivo jefe que los dirija?

13) ¢ Cuantos gerentes, supervisores y operarios tiene la empresa?

GERENTE -JEFE

SUPERVISOR- CAPATAZ
OPERARIOS- EMPLEADQOS-
TRABAJADORES

PREGUNTAS SOBRE EL PERSONAL:

14)¢En caso de ser necesario, facilitaria medios de verificacion para la
informacion?

15) ¢ Cuantos hombres y mujeres laboran en la empresa?

HOMBRES
MUJERES
TOTAL

16) ¢ En qué porcentaje se distribuya por edad de acuerdo al siguiente rango?

RANGO DE EDAD PORCENTAJE
18-28

29-39

MAS DE 40
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17)¢Cuantos afios de servicios, de acuerdo al rango establecido, tiene su
personal en la empresa?

ANOS DE SERVICIO NUMERO DE
TRABAJADORES

MENOS DE 5 ANOS
ENTRE 6 A 10 ANOS
MAS DE 10 ANOS

18) ¢,Cual es el nivel académico de cada una de las personas que laboran en la
empresa?

NIVEL DE ACADEMICO NUMERO DE PERSONAS
PRIMARIA

SECUNDARIA

SUPERIOR

19) ¢ Los trabajadores son de la zona urbana o rural?

ZONA NUMERO DE PERSONAS
URBANA
RURAL

20) ¢ El gerente es duefio o encargado de la avicola?

21) ¢ Cudles son sus afos de servicio o de trabajo en esta empresa?

ANOS DE SERVICIO MARCAR

MENOS DE 5 ANOS

ENTRE 6 A 10 ANOS
MAS DE 10 ANOS
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Preguntas relacionadas al proceso de reclutamiento y seleccion de
personal:
22. ¢ Realiza algun proceso de reclutamiento y seleccion para la contratacion de

personal en la empresa? ¢ Cuél?

23. ¢Cree Usted que la aplicacibn de competencias organizacionales en el
proceso de seleccion y reclutamiento del talento humano incrementaria la

calidad del trabajo de sus empleados?

24. ¢ Aplicaria estrategias para mejorar el proceso de reclutamiento y seleccion

del talento humano en la empresa? ¢ Cuales?

25. ¢ Considera necesario implementar en su empresa alguna herramienta que

le permita realizar este proceso basado en competencias organizacionales?
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ANEXO 2. Ficha de Caracterizacion

GANCHOZO GARCIA ALAN Y MUNOZ MOREIRA PEDRO

DETERMINAR LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES DE LA EMPRESA AVICOLAC Y V
INFORMACION

INFORMACION REFERENTE A LOS EMPLEADOS INFORMACION REFERENTE AL GERENTE

WICOLAC Y V| 25 8 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17 3 7 9 4 13 7 0 4 13 3 11 9 1 1 1 1 1
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ANEXO 2.a. Datos recolectados, informacién de la organizacion
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ANEXO 2.b. Datos recolectados, informacion referente a los empleados

INFORMACION REFERENTE A LOS EMPLEADOS




110

ANEXO 2.c. Datos recolectados, informacion referente al gerente o duefio de la empresa

INFORMACION REFERENTE AL GERENTE

GERENTE

DUENO

ENCARGADO

GENERO

NIVEL ACADEMICO

ZONA

ANOS DE EXPERIENCIA
DEL GERENTE

HOMBRE

MUJER

PRIMARIA [SECUNDARIASUPERIOR

URBANA| RURAL

1-5. 6-10. |MAS DE 10




ANEXO 3. Ficha para seleccionar los expertos
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NOMBRES COMPLETOS:

FECHA DE ENTREGA

GRADO ACADEMICO:

OCUPACION ACTUAL:

NOMBRE DE LA INSTITUCIONPARA LA QUE ACTUALMENTE LABORA :
DIRECCION DEL TRABAJO:

ANOS DE EXPERIENCIA OCUPACION ACTUAL:

E-MAIL INSTITUCIONAL:

FECHA DE RECEPCION

E-MAIL PERSONAL:

N° TELEFONO PERSONAL:

DIRECCION DOMICILIARIA:

PROFESION:

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL:

ANOS DE EXPERIENCIA EN EJERCICIO DE PROFESION:

CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS

siguientes items.

INDICACIONES: Marque con una X, en una escala del 1 al 10, el valor que se corresponde con el grado de conocimiento o informacion que tienen sobre los

ITEMS

1 2 3

4 5 6 7 8

10

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GESTION DE TALENTO HUMANO
PLANIFICACION ESTRATEGICA
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL (CO)
COMPETENCIAS GENERALES

SECTOR AGRO PRODUCTIVAS AViCOLAS

FUENTES DE ARGUMENTACION O FUNDAMENTACION
INDICACIONES: Marque con una X, el nivel de argumentacién o fundamentacién del tema a estudiar.

ANALISIS TEORICOS REALIZADOS POR USTED

SU EXPERIENCIA OBTENIDA

SU CONOCIMIENTO SOBRE LA GESTION DE RESCUROS HUMANOS
SU CONOCIMIENTO SOBRE EL ACCIONAR DE LAS AViCOLAS

SU INTUICION

ALTO

MEDIO

BAJO

FIRMAS

INVESTIGADOR

INVESTIGADOR

EXPERTO




ANEXO 3.a. Coeficiente del conocimiento de los expertos
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CONOCIMIENTOS ESPECIFICOS El E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10
Administracion de Empresas 6 9 10 5 10 10 9
Gestion de Talento Humano 7 10 9 7 9 9 10
Planificacion Estratégica 10 7 8 10 8 7 10 10 9
Comportamiento Organizacional 10 6 10 10 8 10 9 9 10
Competencias Gerenciales 10 8 10 10 10 8 10 9 10 10
Sector agro productivas avicolas 9 7 9 10 10 9 9 10 8 7
TOTAL 09 068 093 095 09 0,75 088 095 093 0,92
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ANEXO 3.b. Coeficiente de argumentacion de los expertos

E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9 E10
FUENTES DE

ARGUMENTACION
Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Allo Medio Bajo Allo Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo Alto Medio Bajo

Anadlisis teoricos realizados
por el experto

0,3 0,1 0,2 0,2 0,3 0,2 0,2 0,2 0,2 0,3
Experiencia obtenida
0,5 0,4 04 0,4 0,5 04 0,4 0,5 0,5 0,5
Estudios de trabajo sobre el tema
0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Estudios propios acerca del
estado del problema
0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05
Intuicon
0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05

TOTAL 0,95 0,65 0,75 0,75 0,95 0,75 0,75 0,85 0,85 0,95
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ANEXO 4. Lista homogénea competencias

COMPETENCIAS OBSERVACION
Calidad
Eficiencia
Comunicacion
Alta gerencia
Integracion
Enfoque
Trabajo en equipo
Capacidad de analisis
Toma de decisiones
Orientacién al cliente
Innovacion
Compromiso
Autocontrol
Adaptacion
Productividad
Aprendizaje continuo
Seleccion del personal
Evaluacién de desempefio
Formacion
Compensacioén laboral
Tecnologia
Capacidad y planificacion
Conciencia organizacional
Iniciativa (proactividad)
Negociacion
Liderazgo
Seguridad alimentaria
Control de sanidad




ANEXO 4.a. Seleccién de las competencias.

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES RJ VN C=(VNNT)
Calidad 7 0 1
Eficiencia 7 0 1
Comunicacion 7 3 0,571
Alta gerencia 7 3 0,571
Integracion 7 0 1
Enfoque 7 3 0,571
Trabajo en equipo 7 0 1
Capacidad de anélisis 7 3 0,571
Toma de decisiones 7 0 1
Orientacion al cliente 7 3 0,571
Innovacion 7 1 0,86
Compromiso 7 1 0,86
Autocontrol 7 5 0,29
Adaptacion 7 3 0,571
Productividad 7 3 0,571
Aprendizaje continuo 7 3 0,571
Seleccién del personal 7 3 0,571
Evaluacién de desempefio 7 3 0,571
Formacion 7 2 0,71
Compensacion laboral 7 3 0,571
Tecnologia 7 3 0,571
Capacidad y planificacion 7 2 0,71
Conciencia organizacional 7 3 0,571
Iniciativa (proactividad) 7 5 0,29
Negociacion 7 5 0,29
Liderazgo 7 3 0,571
Seguridad alimentaria 7 0 1
Control de sanidad 7 0 1
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ANEXO 4.b. Calculo parala seleccién de competencias.
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Control de sanidad

COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 VP VN VT C=(1-VN/VT)*100)
Calidad 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 100,00
Eficiencia 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 100,00
Comunicacion 2 2 1 1 1 1 2 4 3 7 57,14
Alta gerencia 1 2 1 1 1 2 2 4 3 7 57,14
Integracion 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 100,00
Enfoque 2 2 2 1 1 1 1 4 3 7 57,14
Trabajo en equipo 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 100,00
Capacidad de analisis 1 2 1 1 1 2 2 4 3 7 57,14
Toma de decisiones 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 100,00
Orientacién al cliente 2 1 1 2 1 2 1 4 3 7 57,14
Innovacion 1 2 1 1 1 1 1 6 1 7 85,71
Compromiso 2 1 1 1 1 1 1 6 1 7 85,71
Autocontrol 2 2 2 1 1 2 2 2 5 7 28,57
Adaptacion 2 2 1 1 1 2 1 4 3 7 57,14
Productividad 2 2 1 1 1 1 2 4 3 7 57,14
Aprendizaje continuo 1 2 1 2 1 2 1 4 3 7 57,14
Seleccién del personal 2 1 1 2 1 1 2 4 3 7 57,14
Evaluacion de desempefio 2 1 1 2 1 1 2 4 3 7 57,14
Formacién 2 2 1 1 1 1 1 5 2 7 7143
Compensacion laboral 1 2 2 1 1 1 2 4 3 7 57,14
Tecnologia 2 2 1 1 1 2 1 4 3 7 57,14
Capacidad y planificacion 2 2 1 1 1 1 1 5 2 7 7143
Conciencia organizacional 1 2 2 1 2 1 1 4 3 7 57,14
Iniciativa (proactividad) 2 2 2 2 2 1 1 2 5 7 28,57
Negociacion 2 2 2 2 1 1 2 2 5 7 2857
Liderazgo 2 2 1 1 1 1 2 4 3 7 57,14
Seguridad alimentaria 1 1 1 1 1 1 1 7 0 7 100,00
1 1 1 1 1 1 1 7 0 7

100,00
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ANEXO 5. Listado de indicadores por cada competencia

CALIDAD

¢, Estoy comprometido con la calidad en la empresa?

. Desempefio de la manera correcta las normas de calidad dentro de la organizacién?

¢, Cumplo con las metas y objetivos de mi puesto de trabajo?

¢ Me encuentro enfocado en la calidad de la organizacién?

¢ Elaboro planes de accion coherentes con normas y estandares de calidad relativos al contexto
en el que se plantea una solucién?

EFICIENCIA

¢ Realiza procedimientos adicionales para la evaluacion que hayan sido implementados con el
unico fin de cumplir con la legislacion y otros requerimientos?

¢,Cuento con equipo necesario para cumplir con los trabajos?

¢ Realizo actividades en el tiempo indicado y sin que el gerente me lo indique?

¢ Disfruto haciendo mis actividades diarias?

¢ Dispongo de recursos suficientes tanto materiales, como humanos y de informacion para la
ejecucion adecuada de los procesos?

INTEGRACION

¢ Me preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la organizacién?

¢, Considero agradable la integracién entre todos los miembros de la organizacion?

¢ Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento?

¢ Cuando ingrese a trabajar en la avicola demoré para acoplarse en la empresa?

TRABAJO EN EQUIPO

¢Me involucro al trabajo en equipo para alcanzar la meta organizacional?

¢,Considero que la cooperacion que existe entre los miembros del equipo es alta?

¢,Cuando trabajo unido y coordinado me siento bien?

¢, Considero que en nuestro equipo prima la sinceridad al discutir los problemas?

¢ Realizo todo con esfuerzo y trabajo para obtener buenos resultados?

TOMA DE DECISIONES

¢ Mis opiniones son tomadas en cuenta en las reuniones con el gerente?

¢,Realizo mis actividades diferente a como las plantean?

¢ Mis decisiones afectan en la produccion de la avicola?

¢, Genero confianza con algunas ideas diferentes, para la empresa?

INNOVACION

¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion y desarrollo para introducir
nuevas caracteristicas a los productos?

¢, Poseo predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas?
¢, Considero que la organizacidn deberia tener una plataforma o herramienta que sirva de ayuda
para elegir una idea innovadora entre tantas opciones?

¢ Promuevo la generacién de nuevas ideas en la organizacion?

¢ Estoy comprometido en la innovacion en la empresa?

COMPROMISO

¢,Posee un compromiso de cumplir con sus tareas?

¢ Estoy comprometido en cumplir con las actividades que dispone el gerente?
4 Siento que he recibido formacién de calidad durante mi estancia en la empresa?

¢ Estoy recompensado de manera correcta por el trabajo realizado?

¢,Quedo satisfecho con los beneficios que ofrece la empresa?
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FORMACION

¢ Me siento capacitado para realizar las tareas sin que me las indiquen?

¢ Necesito de acompafiamiento o soporte para ejercer mis labores de trabajo diario?

¢ Realizo el trabajo bien a la primera vez?

¢ Tengo dificultades para realizar el trabajo por falta de conocimiento?

¢,Me limito a cumplir las indicaciones que recibo?

CAPACIDAD Y PLANIFICACION

¢ El sistema que utilizé para realizar mi trabajo resulta eficiente?

¢ Encuentro barreras al momento de realizar mis actividades de acuerdo a la planificacion?

¢, Considero que las tareas o funciones son innecesarias y no agregan valor real al proceso?

¢ Considera usted que la asignacion de tareas y actividades en su puesto de trabajo es completa
y exitosa?

SEGURIDAD ALIMENTARIA

¢, Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los alimentos?

¢, Conozco las estrategias que la avicola plantea para la seguridad alimentaria?

¢ Considero que se han disefiado nuevas politicas de apoyo a los productores para promover la
seguridad alimentaria?

¢ Realizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencion?

¢ Utilizo correctamente medidas de prevencion para que los alimentos no se afecten?

CONTROL DE SANIDAD

¢, Creo que la organizacion se preocupa por la conservacion y proteccion del medio ambiente?

¢, Me preocupo por el bienestar de la sociedad?

¢, Siento que la organizacion al momento de realizar sus actividades aplica politicas control de
sanidad?

¢, Considero que la avicola se preocupa por la contaminacion ambiental?

¢,Coémo trabajador cumplo con un plan de control de sanidad?
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ANEXO 5.a. Validacidon de las preguntas por cada competencia

para los trabajadores

A los miembros expertos, se les facilitd, la participacion para validar las
preguntas y evaluar las competencias a los trabajadores de la empresa Avicola
C y V. En donde consideraran si se debe de aplicar la interrogante por

competencia o no.

CALIDAD SI NO
¢ Estoy comprometido con la calidad en la empresa?

¢Desempefio de la manera correcta las normas de calidad dentro de la
organizacion?

¢,Cumplo con las metas y objetivos de mi puesto de trabajo?

¢, Me encuentro enfocado en la calidad de la organizacion?

¢ Elaboro planes de accion coherentes con normas y estandares de calidad
relativos al contexto en el que se plantea una solucién?

EFICIENCIA SI [NO
¢Realiza procedimientos adicionales para la evaluacion que hayan sido
implementados con el Unico fin de cumplir con la legislacion y otros
requerimientos?

¢,Cuento con equipo necesario para cumplir con los trabajos?

¢ Realizo actividades en el tiempo indicado y sin que el gerente me lo indique?

¢ Disfruto haciendo mis actividades diarias?

¢, Dispongo de recursos suficientes tanto materiales, como humanos y de
informacidn para la ejecucidn adecuada de los procesos?

INTEGRACION Sl |NO
¢ Me preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la organizacién?

¢, Considero agradable la integracidn entre todos los miembros de la organizacion?
¢ Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento?

¢ Cuando ingrese a trabajar en la avicola demoré para acoplarse en la empresa?
TRABAJO EN EQUIPO SI |NO
¢,Me involucro al trabajo en equipo para alcanzar la meta organizacional?
¢,Considero que la cooperacion que existe entre los miembros del equipo es alta?
¢,Cuando trabajo unido y coordinado me siento bien?

¢, Considero que en nuestro equipo prima la sinceridad al discutir los problemas?
¢ Realizo todo con esfuerzo y trabajo para obtener buenos resultados?

TOMA DE DECISIONES SI_[NO
¢ Mis opiniones son tomadas en cuenta en las reuniones con el gerente?
¢ Realizo mis actividades diferente a como las plantean?

¢ Mis decisiones afectan en la produccién de la avicola?

¢, Genero confianza con algunas ideas diferentes, para la empresa?
INNOVACION Sl |NO
¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacidn y desarrollo
para introducir nuevas caracteristicas a los productos?

¢, Poseo predisposicién para crear y desarrollar nuevas ideas?
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¢ Considero que la organizacion deberia tener una plataforma o herramienta que
sirva de ayuda para elegir una idea innovadora entre tantas opciones?

¢,Promuevo la generacion de nuevas ideas en la organizacion?

¢, Estoy comprometido en la innovacion en la empresa?

COMPROMISO SI_|[NO
¢, Posee un compromiso de cumplir con sus tareas?

¢ Estoy comprometido en cumplir con las actividades que dispone el gerente?

¢ Siento que he recibido formacion de calidad durante mi estancia en la empresa?

¢ Estoy recompensado de manera correcta por el trabajo realizado?

¢ Quedo satisfecho con los beneficios que ofrece la empresa?

FORMACION Sl |NO
¢ Me siento capacitado para realizar las tareas sin que me las indiquen?

¢ Necesito de acompafiamiento o soporte para ejercer mis labores de trabajo

diario?

¢,Realizo el trabajo bien a la primera vez?

¢, Tengo dificultades para realizar el trabajo por falta de conocimiento?

¢,Me limito a cumplir las indicaciones que recibo?

CAPACIDAD Y PLANIFICACION SI_|[NO
¢ El sistema que utilizo para realizar mi trabajo resulta eficiente?

¢ Encuentro barreras al momento de realizar mis actividades de acuerdo a la
planificacion?

¢, Considero qué las tareas o funciones son innecesarias y no agregan valor real al

proceso?

¢ Considera usted que la asignacion de tareas y actividades en su puesto de trabajo

es completa y exitosa?

SEGURIDAD ALIMENTARIA SI_|[NO
¢ Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los alimentos?

¢ Conozco las estrategias que la avicola plantea para la seguridad alimentaria?

¢ Considero que se han disefiado nuevas politicas de apoyo a los productores para

promover la seguridad alimentaria?

¢ Realizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencion?

¢ Utilizo correctamente medidas de prevencion para que los alimentos no se

afecten?

CONTROL DE SANIDAD SI_|[NO

¢ Creo que la organizacion se preocupa por la conservacion y proteccion del medio
ambiente?

¢ Me preocupo por el bienestar de la sociedad?

¢ Siento que la organizacion al momento de realizar sus actividades aplica politicas
control de sanidad?

¢,Considero la avicola se preocupa por la contaminacion ambiental?

¢,Como trabajador cumplo con un plan de control de sanidad?




ANEXO 5.b. Validacion de interrogantes por competencia. Método Delphi.
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COMPETENCIAS E INDICADORES E1 E2 E3 E4 E5 E6|E7 RJ|VN S;%'T)*wo
CALIDAD
¢ Estoy comprometido con la calidad en la empresa? 111121111171 0,86
¢: Desempefio de la manera correcta las normas de calidad dentro de la organizacion? 21121211 [1]7]3 0,57
¢ Cumplo con las metas y objetivos de mi puesto de trabajo? 1110121017171 0,86
¢ Me encuentro enfocado en la calidad de la organizacién? 11201111 (1]2|7]2 0,71
¢ Elaboro planes de acciQr) coherentes con normas y estandares de calidad relativos al contexto en el olol1l2l11112/7]4 0.43
que se plantea una solucion?
EFICIENCIA
g.,ReaIiza prqcedimiento§ adi.cionales para la eya]uacién que hayan sido implementados con el tnico slol1l1l1l21217]4 043
fin de cumplir con la legislacién y otros requerimientos? ’
¢ Cuento con equipo necesario para cumplir con los trabajos? 111 (1{1|1[1]1,7]0 1
¢ Realizo actividades en el tiempo indicado y sin que el gerente me lo indique? 1011111111710 1
¢ Disfruto haciendo mis actividades diarias? 11211112712 0,71
¢ Dispongo de recursos suficientes tanto materiales, como humanos y de informacion para la ol1l2l2l411111713 0.57
ejecucion adecuada de los procesos? ’
INTEGRACION
¢ Me preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la organizacién? 111111 [1]1]7]0 1
¢, Considero agradable la integracion entre todos los miembros de la organizacion? 1111011201111 1117 11 0,86
¢ Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento? 11211 1]1]2|7]2 0,71
¢ Cuando ingrese a trabajar en la avicola demord para acoplarse en la empresa? 2121 (1]2]2]12]7]5 0,29
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TRABAJO EN EQUIPO

¢Me involucro al trabajo en equipo para alcanzar la meta organizacional? 11111 1]1]1]7]0 1
¢, Considero que la cooperacidn que existe entre los miembros del equipo es alta? 111111111710 1
¢ Cuando trabajo unido y coordinado me siento bien? 1121111111171 0,86
¢,Considero que en nuestro equipo prima la sinceridad al discutir los problemas? 21212111173 0,57
¢ Realizo todo con esfuerzo y trabajo para obtener buenos resultados? 1121112111112 1713 0,57
TOMA DE DECISIONES

¢ Mis opiniones son tomadas en cuenta en las reuniones con el gerente? 11111112701 0,86
¢ Realizo mis actividades diferente a como las plantean? 2121121 1]2]|7 |4 0,43
¢ Mis decisiones afectan en la produccién de la avicola? 2121 (1]2|2(1]|7]4 0,43
¢ Genero confianza con algunas ideas diferentes, para la empresa? 2211111 [1]7]2 0,7
INNOVACION

¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion y desarrollo para introducir ol 1 l1l1l1l1111711 0.86
nuevas caracteristicas a los productos? ’

¢ Poseo predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas? 111 (1{11{1]1,7]0 1
¢; Considero que la organizacién deberia tener una plataforma o herramienta que sirva de ayuda para ololol1l1l11217]4 0.43
elegir una idea innovadora entre tantas opciones? ’

¢ Promuevo la generacion de nuevas ideas en la organizacion? 1121112111712 0,71
¢ Estoy comprometido en la innovacion en la empresa? 112011111171 0,86
COMPROMISO

¢, Posee un compromiso de cumplir con sus tareas? 111 (1]1]1]1]1]7]0 1

¢ Estoy comprometido en cumplir con las actividades que dispone el gerente? 111121 (1 (112|7]2 0,71
¢ Siento que he recibido formacion de calidad durante mi estancia en la empresa? 2121111111117 2 0,71
¢ Estoy recompensado de manera correcta por el trabajo realizado? 1121121 [1]2]7]3 0,57
¢ Quedo satisfecho con los beneficios que ofrece la empresa? 1121121122713 0,57
FORMACION

¢ Me siento capacitado para realizar las tareas sin que me las indiquen? 121 [1]2]7]2] o
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¢ Necesito de acompafiamiento o soporte para ejercer mis labores de trabajo diario? 2 11111121 ]7]2 0,7
¢,Realizo el trabajo bien a la primera vez? 11211 [1[1]2]7]2 0,71
: Tengo dificultades para realizar el trabajo por falta de conocimiento? 212112122 |1]7]5 0,29
¢ Me limito a cumplir las indicaciones que recibo? 1121111122713 0,57
CAPACIDAD Y PLANIFICACION

¢ El sistema que utilizo para realizar mi trabajo resulta eficiente? 2011111111 2111712 0,71
¢ Encuentro barreras al momento de realizar mis actividades de acuerdo a la planificacion? 2121 (1[1]12]|2]|7]4 0,43
¢ Considero qué las tareas o funciones son innecesarias y no agregan valor real al proceso? 212111122174 0,43
g)(()i%nss;gera usted que la asignacion de tareas y actividades en su puesto de trabajo es completa y 1tlol1l1l101l21712 0.71
SEGURIDAD ALIMENTARIA

¢ Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los alimentos? 11101111 [1]1]7]0 1
¢ Conozco las estrategias que la avicola plantea para la seguridad alimentaria? 1011211112712 0,71
(;Con§|dero que se han disefiado nuevas politicas de apoyo a los productores para promover la olol1lol111117!3 057
seguridad alimentaria?

¢ Realizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencion? 11111111710 1

¢ Utilizo correctamente medidas de prevencion para que los alimentos no se afecten? 11212121 111111713 0,57
CONTROL DE SANIDAD

¢, Creo que la organizacion se preocupa por la conservacion y proteccion del medio ambiente? 2 1111111 12]|7]2 0,71
¢ Me preocupo por el bienestar de la sociedad? 1121111272 0,71
¢, Siento que la organizacion al momento de realizar sus actividades aplica politicas control de 1ttt lalal1l10710 1
sanidad?

¢ Considero la avicola se preocupa por la contaminaciéon ambiental? 1121221 (1]1|7]3 0,57
¢ Cémo trabajador cumplo con un plan de control de sanidad? 1111212112173 0,57
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Sefiores trabajadores de empresa Avicola C y V, tenga el honor de responder las siguientes interrogantes de cada competencia,

colocando un visto (V) o una equis (X) segun su criterio, con la finalidad de ser evaluadas conforme la frecuencia asignada.

N = Nunca
CN = Casi Nunca
A = A veces

CS = Casi siempre

S = Siempre
FRECUENCIA
COMPETENCIA INTERROGRANTES CN AV |CS TS
1. ¢, Estoy comprometido con la calidad en la empresa?
CALIDAD 2. ¢, Cumplo con las metas y objetivos de su puesto de trabajo?
3. ¢ Me encuentro enfocado en la calidad de la organizacién?
4, ¢, Cuento con equipo necesario para cumplir con sus trabajos?
EFICIENCIA d. ¢,Realizo actividades en el tiempo indicado y sin que el gerente se lo indique?
6. ¢ Disfruto haciendo sus actividades diarias?
7. ¢ Me preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la organizacidn?
INTEGRACION 8. ¢, Considero agradable la integracion entre todos los miembros de la organizacion?
9. ¢ Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento?
10.  ;Me involucro al trabajo en equipo para alcanzar la meta organizacional?
TRABAJO EN : . ” . . .
EQUIPO 11.  ;Considero que la cooperacion que existe entre los miembros del equipo es alta?

12.  ;Cuando trabajo unido y coordinado me siento bien?
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TOMA DE 13. ¢ Mis opiniones son tomadas en cuenta en las reuniones con el gerente?
DECISIONES 14.  ;Genero confianza con algunas ideas diferentes, para la empresa?
15.  ¢Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion y desarrollo para
introducir nuevas caracteristicas a los productos?
INNOVACION 16. ¢ Poseo predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas?
17. i Promuevo la generacion de nuevas ideas en la organizacion?
18.  ;Estoy comprometido en la innovacion en la empresa?
19.  ;Poseo compromiso de cumplir con sus tareas?
20.  ;Estoy comprometido en cumplir con las actividades que dispone el gerente?
COMPROMISO = — . —
21.  ¢Cree usted que ha recibido formacion de calidad respecto a capacitaciones, durante el
tiempo que lleva laborando en la empresa?
] 22.  ;Me siento capacitado para realizar las tareas sin que me las indiquen?
FORMACION 23.  ;Necesito de acompafiamiento o soporte para ejercer mis labores de trabajo diario?
24.  ;Realizo el trabajo bien a la primera vez?
25.  ;El sistema que utilizo para realizar mi trabajo resulta eficiente?
CAPACIDAD ¥ 26 ; Consid ted la asignacién de t tividad to de trabaj
PLANIFICACION . ¢Considera usted que la asignacion de tareas y actividades en su puesto de trabajo es
completa y exitosa?
27. i Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los alimentos?
SEGURIDAD ; . p : . .
28.  ;Conozco las estrategias que la avicola plantea para la seguridad alimentaria?
ALIMENTARIA — . —
29.  ;Realizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencién?
30.  ¢Creo que la organizacion se preocupa por la conservacidn y proteccidn del medio ambiente?
CONTROL DE 31. ¢ Me preocupo por el bienestar de la sociedad?
SANIDAD 32.  ;Siento que la organizacién al momento de realizar sus actividades aplica politicas control de

sanidad?
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ANEXO 6.a. Resultados de las encuestas

Competencia Calidad

Interrogantes ¢ Estoy comprometido con la calidad | ¢Cumplo con las metas y objetivos de | ;Me encuentro enfocado en la calidad Ponderacion | Ponderacién | Ponderacion
en la empresa? su puesto de trabajo? de la organizacion?
Nunca 0 0 0 0% 0% 0%
Casinunca 0 0 0 0% 0% 0%
A veces 1 0 0 5% 0% 0%
Casi siempre 1 3 1 5% 15% 5%
Siempre 18 17 19 90% 85% 95%
Total 20 20 20 100% 100% 100%
Competencia Eficiencia
,, Cuento con equipo necesario para ; Realizo actividades en el tiempo indicado y sin ¢ Disfruto haciendo sus . . .
Interrogantes | © cumplir con sus trabajos? ‘ que el gerente se lo indique? actividades diarias? Ponderacion | Ponderacion | Ponderacion
Nunca 0 0 0 0% 0% 0%
Casinunca 0 0 0 0% 0% 0%
A veces 1 1 0 5% 5% 0%
Casi siempre 3 3 6 15% 15% 30%
Siempre 16 16 14 80% 80% 70%
Total 20 20 20 100% 100% 100%
Competencia Integracién
¢ Me preocupo por mantenerme al ¢ Considero agradable la integracion ¢ Me desenvuelvo rapido al
Interrogantes tanto de los sucesos de la entre todos los miembros de la momento de cambiar de Ponderacion | Ponderacion | Ponderacion
organizacion? organizacién? departamento?
Nunca 0 0 0 0% 0% 0%
Casi nunca 0 0 0 0% 0% 0%
A veces 1 1 1 5% 5% 5%
Casi siempre 9 4 5 45% 20% 25%
Siempre 10 15 14 50% 75% 70%
Total 20 20 20 100% 100% 100%




Competencia Trabajo en Equipo
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¢Me involucro al trabajo en equipo para ¢ Considero que la cooperacién que existe ¢ Cuando trabajo unido y L L -
Interrogantes o . . . . . Ponderacion | Ponderacion | Ponderacion
alcanzar la meta organizacional? entre los miembros del equipo es alta? coordinado me siento bien?
Nunca 0 0 0 0% 0% 0%
Casinunca 0 0 0 0% 0% 0%
A veces 1 1 1 5% 5% 5%
Casi siempre 4 2 5 20% 10% 25%
Siempre 15 17 14 75% 85% 70%
Total 20 20 20 100% 100% 100%
Competencia Toma de Decisiones
¢ Mis opiniones son tomadas en cuenta ;Genero confianza con algunas ideas . .
Interrogantes . . Ponderacion Ponderacion
en las reuniones con el gerente? diferentes, para la empresa?

Nunca 1 1 5% 5%

Casinunca 0 0 0% 0%

A veces 1 1 5% 5%

Casi siempre 3 4 15% 20%

Siempre 15 11 75% 70%

Total 20 20 100% 100%
Competencia Innovacién

¢ Pienso que la empresa ha
emprendido actividades de ¢ Poseo ¢, Promuevo la ¢ Estoy
Interrogantes mvestlgamon y'desarrollo para predisposicion para generacion de nuevas cqmprom(_e'hdo enla Ponderacion | Ponderacion | Ponderacion | Ponderacion
introducir nuevas crear y desarrollar ideasen la innovacion en la
caracteristicas a los nuevas ideas? organizacion? empresa’?
productos?

Nunca 0 0 0 0 0% 0% 0% 0%

Casinunca 1 0 0 0 5% 0% 0% 0%
A veces 4 2 6 3 20% 10% 30% 15%

Casi siempre 2 6 3 4 10% 30% 15% 20%

Siempre 13 12 11 13 65% 60% 95% 65%

Total 20 20 20 20 100% 100% 100% 100%




Competencia Compromiso
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¢ Poseo compromiso de ¢ Estoy comprometido en cumplir con las ¢ Siento que he recibido formacion de . . .
Interrogantes . o . . . Ponderacion | Ponderacion | Ponderacion
cumplir con sus tareas? actividades que dispone el gerente? calidad durante tu estancia en la empresa?
Nunca 0 0 0 0% 0% 0%
Casinunca 0 0 0 0% 0% 0%
A veces 2 2 2 10% 10% 10%
Casi siempre 4 5 3 20% 25% 15%
Siempre 14 13 15 70% 65% 75%
Total 20 20 20 100% 100% 100%
Competencia Formacién
¢ Me siento capacitado para realizar | ;Necesito de acompafiamiento o soporte ¢ Realizo el trabajo bien a la . . .
Interrogantes ; L X . Ot . Ponderacién | Ponderacion | Ponderacion
las tareas sin que me las indiquen? | para ejercer mis labores de trabajo diario? primera vez?

Nunca 0 5 0 0% 25% 0%
Casinunca 0 1 0 0% 5% 0%

A veces 1 4 1 5% 20% 5%
Casi siempre 5 2 5 25% 10% 25%
Siempre 14 8 14 70% 40% 70%
Total 20 20 20 100% 100% 100%
Competencia Capacidad y Planificacion

o . . . ¢ Piensa usted que la empresa se
¢ El sistema que utilizo para realizar mi . L . . .
Interrogantes . - asegurara que la asignacion ha sido Ponderacién Ponderacién
trabajo resulta eficiente? .
completada de forma exitosa?

Nunca 0 0 0% 0%

Casinunca 0 0 0% 0%

A veces 1 1 5% 5%

Casi siempre 7 14 35% 70%

Siempre 12 5 60% 25%

Total 20 20 100% 100%




Competencia Seguridad Alimentaria
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¢ Dispongo de un lugar adecuado y

¢,Conozco las estrategias que la avicola

¢ Realizo mis actividades llevando
a cabo las medidas de

Ponderacion

Ponderacion

Ponderacién

Interrogantes Seguro para almacenar los plantea para la seguridad alimentaria? P

alimentos? prevencién?
Nunca 0 0 0 0% 0% 0%
Casinunca 0 0 0 0% 0% 0%
Aveces 0 0 2 0% 0% 10%
Casi siempre 3 2 0 15% 10% 0%
Siempre 17 18 18 85% 90% 90%
Total 20 20 20 100% 100% 100%

Competencia Control de Sanidad
¢ Creo que la organizacion se ' ¢Siento que la organizacic’)n al
Interrogantes preocupa por la conservacion y ¢Me preocupo por 6l bienestar de la . momento c_ie reallgar Sus Ponderacion | Ponderacién | Ponderacion
proteccion del medio ambiente? sociedad? actividades aplica politicas control
' de sanidad?

Nunca 0 0 0 0% 0% 0%
Casi nunca 0 0 0 0% 0% 0%
A veces 0 0 0 0% 0% 0%
Casi siempre 2 3 1 10% 15% 5%
Siempre 18 17 19 90% 85% 95%
Total 20 20 20 100% 100% 100%
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ANEXO 7. Evidencia de la investigacion de campo
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