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RESUMEN

El desarrollo del presente estudio tuvo por objetivo determinar las competencias
organizacionales para la contribucion de la ventaja competitiva, requiriéndose la
implementacion metodoldgica en tres fases, iniciadas con la caracterizacion del
estado actual de la Corporacion Fortaleza del Valle, mediante el desarrollo de
una matriz de informacion resultante del modelo de entrevista establecido, donde
se recabaron datos de planificacion estratégica, jerarquia organizacional, cartera
de productos, y talento humano; luego se procedio al desarrollo de la segunda
etapa, en la cual, se seleccionaron las competencias organizacionales, formando
un equipo de jueces, aplicando el método de expertos, mismo que permitio
establecer los indicadores para elaborar el instrumento de evaluacion
(encuesta), aplicado al personal de la empresa para luego de su tabulacion
realizar el respectivo diagnostico y proponer un plan de accién. Producto del
procedimiento descrito, se definieron un total de 13 competencias
organizacionales medidas a través del método de semaforizacion,
concluyéndose en la existencia de 7 competencias con un nivel alto de
desemperfio, y las 6 restante con valoraciones media, entre las cuales se
encuentran la orientacion al cliente (89%), empowerment (89%), innovacion
(86%), pensamiento estratégico (85%), integracion (84%), y seguridad
alimentaria (87%), mismas que, recaen en un nivel de alarma. Por otra parte, en
lo que respecta a los 43 indicadores establecidos, presentan un nivel de
desarrollo alto 28, medio 12, y 2 bajo que corresponden al alto grado de
deficiencias presente respecto al conocimiento sobre la planificacion estratégica
y las dificultades para lograr una adecuada integracion.

PALABRAS CLAVE

Talento humano, evaluacion, competencias, desarrollo
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ABSTRACT

The development of this study aimed to determine the organizational
competencies for the contribution of competitive advantage, requiring the
methodological implementation in three phases, started with the characterization
of the current state of the Fortaleza del Valle Corporation, through the
development of an information matrix resulting from the interview model
established by Murillo and Vélez (2018), where data on strategic planning,
organizational hierarchy, product portfolio, and human talent are collected; Then,
the second stage was developed, in which the organizational competencies were
selected, forming a team of judges, applying the expert method, which allowed
establishing the indicators to develop the evaluation instrument (survey), applied
to the Company personnel to make the respective diagnosis after tabulation and
propose an action plan. As a result of the procedure described, a total of 13
organizational competencies measured through the traffic light method were
defined, concluding in the existence of 7 competencies with a high level of
performance, and the remaining 6 with medium evaluations, among which are
the orientation customer (89%), empowerment (89%), innovation (86%), strategic
thinking (85%), integration (84%), and food safety (87%), all of which fall into an
alarm level. On the other hand, with regard to the 43 established indicators, they
present a high level of development 28, medium 12, and 2 low that correspond
to the high degree of deficiencies in knowledge about strategic planning and the
difficulties in achieving an adequate integration.

KEYWORDS

Human talent, evaluation, skills, development



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las organizaciones reconocen al ser humano como creador de valor y
protagonista en la elevacion de la productividad, la eficacia, la innovacién y el
desarrollo; aspectos determinantes para alcanzar el éxito de la organizacion
(Cadalzo, et al., 2016), de ahi la necesidad de abarcar el campo empresarial
desde la concepcién del talento humano como factor predominante para lograr

las metas establecidas.

Actualmente la inminente necesidad de evaluar y diagnosticar, arraigada a
determinar los componentes de la fuerza laboral, es ineludible, si se pretende
alcanzar la sostenibilidad, siendo aqui donde tomar en consideracion las teorias,
modelos y procesos de evaluacion de las competencias organizacionales,
resulta imprescindible; sin embargo, es inverosimil que a pesar de la eficiencia
de su aplicabilidad a nivel mundial las organizaciones, no le han otorgado el
espacio que le corresponde, ni reconocen su valia sea por el poco interés que le

otorga la gerencia o por desconocimiento de su aplicabilidad.

En lo que respecta al aspecto conceptual de las competencias organizacionales
y su direccionalidad, son indicadores de conducta o conductas observables que
se presuponen necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo.
Aludiendo en el ambito laboral a la capacidad efectiva para llevar a cabo
exitosamente una actividad, que, ademas, estdn compuestas por las técnicas,
habilidades, conocimientos y caracteristicas que distinguen a un trabajador
destacado, por su rendimiento, sobre un trabajador normal dentro de una misma

funcion o categoria laboral (Quintero, 2010 como se cité en Quintero, 2010).

En Ecuador, sucede unatendiente a la falta de informacion valedera o la creacion
de conocimiento relacionada con las competencias organizacionales, mas aun
cuando el sector empresarial esta constituido principalmente por pequefas

empresas que no tienen la capacidad de implementar nuevos mecanismos de



administracion o simplemente, su forma de gerenciar estd basada en un
pensamiento empirico, pensamiento relacionado al planteado por Ojeda vy
Hernandez (2012), donde sefiala que, quienes lo han logrado integrar
recientemente son organismos como la Secretaria de Educacion Publica (SEP),
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econdémicos (OCDE) y
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), encontrandose poca investigacion
al respecto, como si ya no hubiera algo nuevo que decir o0 mas competencias
que descubrir. ElI enfoque en dichos estudios es evaluarlas y buscar

desarrollarlas.

Partiendo de los pensamientos antes descritos en la provincia de Manabi la
organizaciéon y el sector agro productivo de acuerdo al criterio de las autoras,
requiere intervencion y una mirada a la mejora de los procesos administrativos.
Es indispensable definir cuales son las competencias que intervienen en el
funcionamiento, tomandose para ello como caso de estudio, la Corporacion

Fortaleza del Valle ubicada en el cantén Bolivar.

La base sobre la cual, se fundamenta la investigacion, se da por el limitado
control en la identificacion, determinacion y aplicabilidad de las competencias
organizacionales, donde el escaso acompafiamiento por parte de la gerencia
hacia su equipo de trabajo, puede marcar un factor de diferenciacion, en el

direccionamiento de las metas y objetivos organizacionales.

Afadido a ello, se sustenta la poca relevancia que se le da al talento humano
como gestor he impulsor de la sostenibilidad organizacional, puesto que,
administrar las Competencias Organizacionales, marca la diferencia entre
mejorar 0 no los resultados y competitividad del mismo. Es necesario considerar
gue su limitado tratamiento es el reflejo de una organizacion con poco estudio y

optimizacién de la cultura empresarial.

Mediante el estudio de las competencias organizacionales en la corporacion
Fortaleza del Valle, pretendia distinguirlas, identificar los niveles de aplicabilidad
y a la vez determinar las necesidades arraigadas a las mejoras que se requieran

realizar, para optimizar su eficacia.



Ante esta problemética se formul6 la siguiente interrogante:

¢, Como contribuir a la ventaja competitiva de la Corporacion Fortaleza del Valle

del cantén Bolivar?

1.2. JUSTIFICACION

Las competencias organizacionales, se conciben como un conjunto de
operaciones mentales, cognitivas, socio afectivas y psicomotoras que necesitan
ser apropiadas para la generacion de habilidades especificas para el ejercicio
profesional (Bunk, 1994). No siendo una probabilidad de éxito en la ejecucion de
un trabajo; es una capacidad real y demostrada (Quintero, 2010), mediante la

cual, la organizacion pude mejorar su funcionamiento, si son controladas.

En cuanto al presente estudio, se lo sustenta desde diferentes aspectos,

encontrandose entre estos: el social, metodoldgico, econdémico y tedrico.

Desde el punto de vista interno ligado a aspectos sociales, existen factores
positivos a los cuales se puede impactar mediante la mejora de la aplicacién de
las Competencias Organizacionales, entre estos la interaccion del personal,
mejorando las relaciones intralaborales y extrapolandolas hacia los clientes,
generando un ambiente de trabajo adecuado que a la vez contribuiria a la mejora

de la ventaja competitiva.

Mediante la determinacién y evaluacion de las competencias organizacionales,
la corporacion Fortaleza del Valle, contaria con datos cuantitativos al alcance,
gue pueden ser empleados de forma oportuna para mejorar el estado actual de
las competencias, el desempefio del personal, y su eficiencia competitiva, como

factor de diferenciacion.

Afadido a ello, desde un criterio tedrico y economico, para Buendia (2013), “el
papel de la competencia consiste en disciplinar a los agentes para superar el

desempefio de sus competidores”, que, de acuerdo a Capa et al., (2018), se



logra generando una ventaja competitiva, desarrollando determinadas
caracteristicas y poseyendo recursos y competencias que distingan a la empresa
y sean valoradas como Unicas por los clientes.

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar las competencias organizacionales para la contribucion de la ventaja

competitiva en la Corporacion Fortaleza del Valle

1.3.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar a la Corporaciéon Fortaleza del Valle para el conocimiento
del estado actual de la misma.

e Seleccionar las competencias organizacionales en la corporacion
Fortaleza del Valle.

e Proponer un plan accion para la contribucién a la ventaja competitiva de

la Corporacién Fortaleza del Valle.

1.4. IDEA A DEFENDER

La determinacion de las competencias organizacionales contribuira a la ventaja

competitiva en la Corporacién Fortaleza del Valle, del cantén Bolivar de Manabi.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

en el hilo conductor de la figura 2.1.

Parte del proceso investigativo comprende el analisis y sintesis bibliografico de

las variables estudiadas, contemplandose el desarrollo del marco tedrico basado

Competencias Organizacionales Para La Contribucién De La

Ventaja Competitiva

v " v
, COMPETENCIAS
ORGANIZACION ORGANIZACIONALES VENTAJA COMPETITIVA

YV V V

Conceptualizacion

Tipos de Organizacion

El capital humano en la
organizacion

Generalidades

Teoria de la venta competitiva

Clasificacion de las Competencias

Plan para lograr ventajas
competitivas

MIPYMES

Modelos para medir las competencias
organizacionales

Estrategias para desarrollar
ventajas competitivas

VVVY

MIPYMES en cifras
Clasificacion de las PIPYMES
MIPYMES en Ecuador
MIPYMES Agroproductivas

Procedimiento para medir
competencias en MIPYMES

Medicién de la competitividad

Competencias organizacionales y
Talento humano

Competitividad en la
organizacién

Figura 2.1. Hilo conductor estudio competencias organizacionales Fortaleza del valle

Elaborado: Autoras




2.1. ORGANIZACION

La organizaciéon siendo “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 propésito” (Velasquez, 2013, p.132), “de manera general se entiende
al lugar o sitio en el cual, bajo determinadas regulaciones, se realizan funciones
especificas convenidas de antemano y que contribuyen al cumplimiento de la
mision de la misma, mediante la produccion de un bien o la prestacion de un
servicio” (Abril, 2018, p.20).

Toda organizacion tiene una estructura y lucha por llegar a metas que si las
personas actuaran solas serian inalcanzables (Hellriegel et al., 2009, p.6). Desde
el marco conceptual la organizacion tiene por propésito simplificar el trabajo y
coordinar y optimizar funciones y recursos (Munch, 2010, p.61). Basandose en
la estructuracién técnica de las relaciones que deben darse entre las funciones,
jerarquias y obligaciones individuales necearias en un organismo social para su

mayor eficiencia (Reyes, 2017, p.28).

Para Chiavenato (2007), una organizacion existe sélo cuando:
1. Hay personas capaces de comunicarse, que
2. Estan dispuestas a contribuir en una accion conjunta,

3. Afin de alcanzar un objetivo comudn (p.6).

Latabla 2.1, se referencia la organizacién como concepto desde el punto de vista

de varios autores:

Tabla 2.1. Conceptualizacion de Organizacién

Autor Ao

Richard (2005) Son sin lugar a dudas uno de los inventos sociales mas
exitosos de todos los tiempos.

Chiavenato (2007) Las organizaciones permiten a los individuos satisfacer

distintos  tipos de necesidades: emocionales,

espirituales, intelectuales, econémicas, etc. En el fondo

las organizaciones existen para lograr objetivos que los

individuos en forma aislada no pueden alcanzar debido

a sus limitaciones.

Se manifiesta como esa plataforma estructurada (de
Gardufio y Zufiiga (2008) valores, objetivos, procedimientos y acciones) que




origina toda una logica de sentido al interior de la
empresa, proveyéndola de un “ground” o plataforma de
sentido que buscara adaptar los desafios a la accién de
esta cultura interna.

Hellriegel et al., (2009) Es un grupo formal y coordinado de personas, el cual
opera para alcanzar metas especificas.

Estan inmersas en una red de interacciones entre

Majad (2016) personas (propietario, administrador, trabajadores,
clientes, proveedores, comunidad), cada una con su
propio universo, su propia vision del mundo

Fuente: Richard (2005), Chiavenato (2007), Gardufio y Zufiiga (2008), Hellriegel, et al., (2009), Majad (2016).

2.1.1. TIPOS DE ORGANIZACIONES

En la tabla 2.2., se detallan la descripcion de varios tipos de organizaciones, de
acuerdo al criterio de Minsal y Pérez (2007), Cruz y Calderdn (2015), Cruz, et al.,
(2018), Paolini y Odriozola (2019):

Tabla 2.2. Tipos de Organizaciones
Autor Descripcion

Minsal y Pérez (2007) e Segun la estructura: organizacién funcional, organizacion
matricial
e  Organizacién Formal
e  Organizacion Lineal
e  Organizacion de tipo linea-staff

Cruz y Calderon (2015) e Segun su forma juridica: nimero de socios, capital, y tipo de
responsabilidad
e  Segun su actividad: Empresas del sector primario, empresas del
sector secundario y empresas del sector terciario.
Segun la procedencia de su capital: privadas, publicas y mixtas.
Segun su tamafio: microempresas, pequefias empresas,
medianas empresas y grandes empresas.
Cruzetal, (2018) Organizaci6n Lineal o Militar
Organizacion Lineal- funcional
Organizacién staff:
Organizacién Matricial:
Organizacion divisional:
Organizacién por comités:
Organizacién por equipos de trabajos
Organizacion virtual
Organizacién por redes

Paolini y Odriozola (2019) Empresas.
Organismos publicos.
Organizaciones de la sociedad civil.

Cooperativas.

Fuente: Tirado (2015), Cruz y Calderédn (2015), Cruz et al., (2018), Paolini y Odriozola (2019)



El capital humano en la organizacién

“Las personas en su conjunto constituyen el capital humano de la organizacion.
Este capital puede valer mas o menos en la medida en que contenga talentos y
competencias capaces de agregar valor a la organizacion, ademas hacerla mas

agil y competitiva” (Chiavenato, 2007, p.31).

Ademas, las organizaciones no funcionan al azar ni tienen éxito en forma
aleatoria (Chiavenato, 2009, p.6). El logro de los objetivos estratégicos, solo
puede alcanzarse si se pretende reclutar, capacitar, evaluar empleados
altamente capaces y se les da incentivos para alcanzar su mayor potencial
(Longenecker et al., 2012, p.581).

En palabras de Mejia et al., (2013) “el capital o talento humano es un modelo de
desarrollo econémico y social que beneficia no s6lo a la empresa o sector
econdémico, sino que este beneficio se refleja en las condiciones de los
trabajadores y finalmente, en el estdndar de vida de una sociedad o pais; y, por
otro lado, se hace una diferenciacién entre humanizacion y desarrollo humano,

para tener una perspectiva acertada en el abordaje del tema”.

Bajo a apreciacion de los criterios de otros autores, se referencia la tabla 2.3,

detallado a continuacion:

Tabla 2.3. Conceptualizacién Talento Humano
Autor Concepto

El recurso méas valioso de una organizacion y de esa
premisa se extrae varias conclusiones con respecto a la
forma de tratar a los trabajadores y de motivarlos para
que mejoren su rendimiento, la funcion de la direccion,

Chiavenato (2011). la inversion en actividades de formacion y desarrollo o
la eleccion de sistema de perfeccionamiento del
personal.

El recurso humano tiene alto valor y alta especificidad
los que en mayor medida pueden contribuir a generar
una ventaja competitiva sostenible, y por tanto, los que
mas deba cuidar la empresa a través de una politica de

Pizarro et al., (2011) recursos humanos orientada fundamentalmente a
fomentar su compromiso con la organizacion.




Longenecker et al., (2012) Administracién de los empleados de manera que
permita ayudar a la empresa a lograr sus objetivos
estratégicos.

En la organizacién quien logra la gestién y el
cumplimiento tanto de las metas como de los objetivos

Ortiz et al. (2012) establecidos, es el recurso humano, por ende, ellos son
el factor estratégico de la compafiia.

Se define como las actividades esenciales de las
personas para lograr los objetivos de la organizacion,
Villalpando (2016). consiste en contratar sus servicios, desarrollar sus
habilidades y motivarlas para alcanzar altos niveles de
desempefio, ademas de asegurarse de que siguen
manteniendo su compromiso con la organizacion

Vallejo (2016). Si las organizaciones se componen de personas, el
estudio de estas constituye el elemento basico para
estudiar a las organizaciones y administrar el talento
humano eficientemente.

Fuente: Chiavenato (2011), Pizarro et al., (2011), Longenecker, Petty, Palich, Hoy (2012), Ortiz et
al., (2012), Cenzo (2001), citado por Flores (2016), Vallejo (2016).

2.3. MIPYMES

Para Santander (2017), el término MIPYMES proviene del concepto de micro,
pequefia y mediana empresa. Mismas que, de acuerdo a Paolini y Odriozola
(2019), son consideradas la célula creadora de riqueza de un pais. Renddn
(2013) considera poseen caracteristicas distintivas y tienen dimensiones con
ciertos limites ocupacionales y financieros prefijados por los estados o regiones
que, para Valdés y Sanchez (2012), como célula basica del sistema de
generacion de bienes y servicios, es la institucidon clave de la vida econémica
permitiendo la manifestaciéon de la creatividad y la libertad juridica de las

personas.

Las micros, pequefias y medianas empresas (MIPYMES), son organizaciones
empiricas financiadas, organizadas y dirigidas por el propio duefio que
abastecen a un mercado pequeiio, regional, y no cuentan con alta produccion
tecnificada y su planta de empleados la integran los familiares del propietario,
razon por la cual también se les conoce como empresas familiares (Fischer y

Espejo, 2011) y forman parte importante del sector productivo en todos los
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paises, necesitando preparacion para abrir mercados, habilidad empresarial y
recursos productivos. Constituyen la innovacion, resistencia y determinacion de
los propietarios de las MIPYMES (Valdés y Sanchez, 2012; Benavides, 2013).

En Latinoamérica existe una mayor cantidad de microempresas, pequefias y
medianas, esenciales para el desarrollo econémico de un pais, que deben
centrarse y desarrollar diversos factores competitivos con el objetivo de alcanzar
un crecimiento sostenido (Molina y Sanchez, 2016), debido a que “el impulso a
las micro, pequefias y medianas empresas MIPYMES es uno de los principales
objetivos de las naciones. En estas condiciones, muchos estudios sobre las
pequefias empresas se han realizado en los paises de la regién y se ha generado
una considerable atencién a los aspectos que las caracterizan, con un especial
interés en la innovacibn como un factor clave para la mejora de su

competitividad”. (Astudillo y Briozzo, 2016)

Fortalezas y debilidades de las PYMES

A continuacion, en las tablas 2.4 y 2.5, se muestran las ventajas y desventajas
que presentan normalmente de acuerdo al criterio de Carrera (2012):

Tabla 2.4. Ventajas de las MIPYMES
Ventajas de las MIPYMES

Ventajas de las pequefias empresas:

v Capacidad de generacion de empleos (absorben una parte importante de la poblacion econdémicamente
activa).

Asimilacién y adaptacion de tecnologia.

Produccion local y de consumo basico.

Contribuyen al desarrollo regional (por su establecimiento en diversas regiones).

Flexibilidad al tamafio de mercado (aumento o disminucién de su oferta cuando se hace necesario).

AN N NN

Facil conocimiento de empleados y trabajadores, lo que permite resolver los problemas que se presentan

(por la baja ocupacién del personal).

AN

La planeacion y la organizacion no requieren de mucho capital.

AN

Mantienen una unidad de mando lo que permite una adecuada vinculacién entre las funciones

administrativas y operativas.
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v

Producen y venden articulos a precios competitivos (ya que sus gastos no son muy grandes y sus

ganancias no son excesivas).

Ventajas de las medianas empresas:

v

Cuentan con buena organizacion, lo que les permite ampliarse y adaptarse a las condiciones del
mercado.

Tienen una gran movilidad, lo que les permite ampliar o disminuir el tamafio de la planta, asi como
cambiar los procesos técnicos necesarios.

Por su dinamismo tienen posibilidad de crecimiento y de llegar a convertirse en una empresa grande.
Absorben una pocién importante de la poblacién econémicamente activa, debido a su gran capacidad de
generar empleos.

Asimilan y adaptan nuevas tecnologias con relativa facilidad.

Se establecen en diversas regiones del pais y contribuyen al desarrollo local y regional por sus efectos
multiplicadores.

Cuentan con una buena administracién, aunque en muchos casos influenciada por la opinién personal
de los duefios de la empresa.

Contribuyen a una mejor distribucion de los ingresos en favor de los segmentos bajos de la poblacion.

Pueden ser eficientes abastecedoras para las grandes industrias.

Fuente: Carrera (2012)

Tabla 2.5. Desventajas de las MIPYMES

DESVENTAJAS DE LAS MIPYMES

Desventajas de las pequefas empresas:

v

Les afectan con mayor facilidad los problemas que se suscitan en el entorno econémico como la inflacion
y la devaluacién.

Viven al dia y no pueden soportar periodos largos de crisis en los cuales disminuyen las ventas.

Son més vulnerables a la fiscalizacién y el control gubernamental, siempre se encuentran temerosas de
las visitas de los inspectores.

La falta de recursos financieros las limita, ya que no tienen facil acceso a las fuentes de financiamiento.
Tienen pocas o nulas posibilidades de fusionarse o absorber a otras empresas; es muy dificil que pasen
al rango de medianas empresas.

Mantienen una gran tension politica ya que los grandes empresarios tratan por todos los medios de
eliminar a estas empresas, por lo que la libre competencia se limita o tcitamente desaparece.

Su administracion no es especializada, es empirica y, por lo general, la llevan a cabo los propios duefios.
Por la experiencia administrativa del duefio este dedica un nimero mayor de horas de trabajo, aunque

su rendimiento no es muy alto.

Desventajas para las medianas empresas:

v
v

Mantienen altos costos de operacién.

No reinvierten las utilidades para mejorar el equipo y las técnicas de produccion.




12

v’ Sus ganancias no son elevadas, por lo cual muchas veces se mantienen en el margen de operacion y
con muchas posibilidades de abandonar el mercado.

v No contratan personal especializado y capacitado por no poder pagar altos salarios.

v’ La calidad de la produccion no siempre es la mejor; muchas veces es deficiente porque los controles de
calidad son minimos o no existen.

v" No pueden absorber los gastos de capacitacion y actualizacion del personal, pero cuando lo hacen
enfrentan el problema de la fuga del personal capacitado.

v’ Sus posibilidades de fusién y absorcion de empresas son reducidas o nulas.

v Algunos otros problemas como: ventas insuficientes, debilidad competitiva, mal servicio, mala atencion

al publico, precios altos.

Fuente: Carrera (2012)

Asi mismo Paolini y Odriozola (2019), referencia un grupo de fortalezas y

debilidades de las MIPYMES mismas que se referencian en la tabla 2.6.

Tabla 2.6. Fortaleza y debilidades de las MIPYMES
Ventajas de las MIPYMES

Fortaleza:

v Tienen habilidad para responder y adaptarse rapidamente a las cambiantes condiciones del mercado.

v’ Pierden poco tiempo en actividades que no conforman el corazén del negocio.

v’ Sus empleados son, por lo general, muy leales. Se garantiza asi la mejor distribucion del poder.

v Reflejan el compromiso y la personalidad del gerente. Con lo cual es mas facil generar una vision
compartida.

v" Despliegan mejoras con rapidez, con lo cual obtienen beneficios de manera casi inmediata.

v' Estan muy cerca de sus clientes.

v’ Tienen el potencial suficiente como para desarrollar una buena comunicacion interna.

v En general, sus miembros poseen multiples habilidades.

v" Los empleados en general, presentan una mayor motivacion hacia la tarea, ya que la division del trabajo

no es tan desarrollada.
v’ La capacitacion de los empleados esta focalizada en las necesidades para alcanzar determinadas metas.
Debilidades:

v Son altamente vulnerables a desaparecer sibitamente de los mercados.

Les resulta muy dificil conseguir fondos de inversion.
Generalmente carecen de tiempo para identificar oportunidades de negocios en el exterior.
Tienen problemas para encontrar buenos proveedores.

La urgencia del dia a dia les impide pensar en las mejoras que deben introducir al negocio.

RN NN

Son poco proclives al desarrollo de planes estratégicos.
Fuente: Carrera (2012)
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2.3.1. MIPYMES EN CIFRAS

En el contexto internacional se puede afirmar que el 90%, o un porcentaje
superior de las unidades econémicas totales, esta conformado por las micro,
pequefias y medianas empresas (Instituto Nacional de Estadistica y Geografia
[INEGI], 2011).

De acuerdo a datos econOomicos generados por la Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Economico, las PYMES y microempresas
representan 95% de las compafias, 60-70% del empleo, 55% del Producto
Interno Bruto (PIB), y generan la mayor parte de los nuevos trabajos. En los
paises en vias de desarrollo, mas del 90% de las empresas fuera del sector
agricola son PYMES y microempresas que generan una porcion significativa del
PIB (Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OCDE],
2010 citado por Quifionez, 2012). Por tanto, las MIPYMES se hacen mas
evidentes dentro de la generacion de crecimiento econdémico en los paises,
debido tanto a su impacto directo sobre la generaciébn de empleo como a su
participacion dentro del PIB de los mismos. Para los paises de rentas bajas un

31% de generacion de empleo y un 15% de su PIB (Castario et al., 2013).

Por otra parte, el Banco Mundial citado por Delgado et al., (2020), sefiala que,
en 2012 habia un total de 47 520 compafiias cotizadas en el mundo, de las que
4102 eran estadounidenses y 6082 pertenecian a paises de la zona euro, por
citar dos de las areas econdémicas mas importantes del mundo. Cabe anotar que
apenas suponian algo mas del 0,01% y del 0,03% del total de empresas
privadas, respectivamente. Frente a ellas, teniendo en cuenta solo 132 paises,
la estadistica anterior abarca 214 paises, el mismo organismo contabiliza mas

de 125 millones entre micros, pequeias y medianas empresas.

En América Latina su importancia se manifiesta de varias formas en la regién,
tales como su participacién en el nimero total de empresas o en la creacion de
empleos, y en algunos paises llega a extenderse a la participacion en el Producto
Interno Bruto (PIB). El 70% del PIB mundial proviene de grandes empresas,

mientras que en los paises de la Organizacién para la Cooperacion y el
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Desarrollo Economicos (OCDE) aproximadamente el 60% de la produccion es

generada por las PYMES (Molina y Sdnchez, 2016).

2.3.2. CLASIFICACION DE LAS MIPYMES

No existe un indice Unico, que caracterice la dimension de la empresa de manera
adecuada. Suelen manejarse un extenso espectro de variables (Garza, 2002;
Tunal, 2003; Zevallos, 2003 citados por Saavedra y Hernandez, 2008):

a) El numero de trabajadores que emplean.

b) Tipo de producto.

c) Tamafio de mercado.

d) Inversion en bienes de produccion por persona ocupada.

e) El volumen de produccién o de ventas.

f) Valor de produccién o de ventas.

g) Trabajo personal de socios o directores.

h) Separacién de funciones béasicas de produccion, personal, financieras y
ventas dentro de la empresa.

i) Ubicacion o localizacion.

j) Nivel de tecnologia de produccion.

Asi mismo, Saavedra (2008), y Santander (2017) para clasificarlas ha utilizado
diferentes criterios, ya que la catalogacion resulta compleja por la diversidad de
empresas y porque cada mercado establece reglas segun sus condiciones para
operar. Por tanto, como criterio de clasificacién se han utilizado algunas de las
siguientes variables de manera individual o combinada:

v" Numero de trabajadores.
Tipo de producto.
Tamafio de mercado.
Inversién en bienes de produccién por persona ocupada.
Volumen de produccion o de ventas.
Valor de produccion o de ventas.

Trabajo personal de socios o directores.

N N N N N N

Separacion de funciones basicas de produccion, personal, financieras y

ventas dentro de la empresa.
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Ubicacion o localizacion.
Nivel de tecnologia de produccion.
Orientacioén de mercados.

Valor del capital invertido.

ASERNEE N NERN

Consumo de energia.

2.3.3. MIPYMES EN ECUADOR

La estructura empresarial del Ecuador esta compuesta en su mayoria por la
Micro, Pequena y Mediana Empresa (MIPYMES), por lo que la creacion de
ventajas competitivas, a diferencia de las grandes firmas, se encuentra limitada
por la poca capacidad econ6mica y tecnolégica que aquellas tienen para
desarrollarse. En este contexto las (MIPYMES), dependen en mayor medida de
la estrecha relacion con su entorno inmediato, es decir, de su articulacion con
otras empresas e instituciones locales con las cuales pueden crear sinergias
productivas y competitivas (Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales
[FLACSO] y Ministerio de Industrias y Productividad [MIPRO], 2013).

En la Republica del Ecuador las PYMES representan el 95% de las unidades
productivas, generan el 60% del empleo, participan del 50% de la produccion,
tienen un amplio potencial redistributivo, refieren capacidad de generacion de
empleo, amplia capacidad de adaptacion, flexibilidad frente a los cambios y
estructuras empresariales horizontales (Quifionez, 2012). Se estima que las
MIPYMES representan entre el 90% y el 95% del tejido empresarial del pais, con
un impacto del 40% promedio en el Producto Interno Bruto (PIB) y de un 60% en
la generacion de empleo directo (Instituo Nacional de Estadistica y Censo
[INEC], 2010).

Las PYMES tienen una gran concentracién en las ciudades de mayor desarrollo;
en Quito y Guayaquil se asientan el 77% de los establecimientos; en Azuay,
Manabi y Tungurahua el 15%; y el 8% corresponde al resto de provincias del
Ecuador (BCE, 2013 citado por Velecela, 2013). “La gran mayoria de empresas
en el Ecuador pertenece a la categoria de MIPYMES, lo que ratifica su relevancia

en la economia del pais. Segun Superintendencia de Compaiiias, Valores y
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Seguros, basada en informacion entregada del ejercicio econdmico 2016 de las
compafiias activas, nos muestra el ranking empresarial segun el tamafio de la

empresa”, (Rony Sacoto, 2017). Ver tabla 2.7.

Tabla 2.7. Participacion de las PYMES por sector

DETALLE 2017 % 2020 %
Microempresas 38.008 57,8% 44538 58.7%
Pequefias 18.529 28,2% 20.914 27.6%
Mediafias 6.473 9,8% 7.310 9,6%
Grandes 2.711 4,1% 3.111 4,1%

Total 65.721 100% 75.873 100%

Fuente: Superintendencia de Compafiias, Valores y Seguros (2021)

En cuanto al financiamiento para las MIPYMES en Ecuador no depende
solamente del empleo de las herramientas tradicionales, productos o servicios
financieros. En la actualidad, el 69% del financiamiento esta en manos de los
bancos privados, lo que coloca a estas instituciones financieras privadas como
la principal fuente de financiamiento de estas empresas, independientemente de

si se le otorga o no el crédito (Alava et al., 2017).

De acuerdo a Velecela (2013), para sobrevivir en el mercado necesitan tener
facilidades para acceder al crédito econémico, lo cual se hace muy dificil en las
condiciones actuales del pais, maximo si se parte de que la fuente mas comun
de su financiamiento proviene de los créditos bancarios o mediante fondos

propios.

Para Quifionez (2012) los estudios realizados respecto a la problematica que
actualmente vive el Ecuador, especificamente en la provincia de Esmeraldas,
evidencian de modo general para las PYMES, presentan debilidades y
amenazas tales como:

v' Rigidez productiva, que se traduce en escasa capacidad para innovar,
introducir cambios organizativos, lo cual limita el desarrollo de los recursos
humanos y la profesionalizacién de la gerencia;

v" Predominio de criterios gerenciales tradicionales en lo relativo al manejo de
recursos humanos, y

v' Escasa disposicion para manejar instrumentos de la gerencia moderna tales

como el concepto de calidad total, el desarrollo de procesos que le permitan
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a las PYME incrementar entre otros aspectos la eficiencia de su empresa y

reducir costos de fabricacion.

2.3.4. MIPYMES AGROPRODUCTIVAS

En los dltimos afios, las MIPYMES del sector agropecuario en la mayoria de los
paises de América Latina y el Caribe (ALC) han concentrado parte de sus
esfuerzos en el aumento de la competitividad de las cadenas agroproductivas
(Herrera 'y Nufiez, 2014), puesto que, las capacidades técnicas, empresariales y
de innovacion de la mayoria de las MIPYMES, se ajustan a sectores productivos
estandarizados, con un uso poco intensivo de los conocimientos y en donde se

compite (Stezano, 2013).

Por otra parte, en lo que respecta a factores negativos, las MIPYMES de América
Latina tienen dificultades para incorporarse a las corrientes comerciales y
productivas de la economia globalizada y la mayoria participa s6lo en sistemas
productivos locales, nacionales o regionales. Esto se debe tanto a la naturaleza
de los bienes que producen y a los tipos de mercados que abastecen, como a
factores tales como la capacidad de gestion y produccion, la calidad, la escala y

los precios (Stezano, 2013).

En lo que respecta a Ecuador, de acuerdo a Aguirre et al., (2016), “las MIPYMES
agroproductivas, especificamente en la provincia de Manabi son fuentes
principales de empleos, estas inician como microempresas, a tal medida que
aumentan su capital econdmico y se convierten en pequefias y medianas
empresas, de acuerdo a su manejo estratégico elevan sus activos llegando a
transformarse en generadoras de ingresos para todos los sectores, jugando un

papel crucial en el desarrollo de la economia moderna de la provincia” (p. 241).
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2.4. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Las organizaciones poseen componentes esenciales, cuya funcion es lograr la
consecuciéon de los objetivos y desarrollar sus actividades eficientemente, sin
embargo, en un entorno cada vez mas competitivo, trae consigo amenazas y
oportunidades que implican incorporar procesos estratégicos a la organizacion,
por cuanto se espera que las empresas sometidas a procesos de
transformaciones aumenten su nivel competitivo al incorporar nuevas
tecnologias y desarrollar competencias organizaciones y ventajas competitivas
(Cruz y Calderon, 2015; Zapata et al., 2015; Jauregui, 2015).

Las competencias gerenciales ayudan a las personas a destacar en distintos
trabajos. En Frito- Lay, por ejemplo, los buenos representantes de servicio al
cliente deben mostrar gran competencia para la autoadministracion y la
comunicacién. En Kraft Foods, Inc., una persona de éxito en tecnologia de
informacion también debe contar con competencias basicas para la planeacion

y gestion y para el trabajo en equipo (Hellriegel et al., 2009, p.4).

“Otros autores se refieren a estas como competencias centrales son las
capacidades que distinguen a una empresa desde el punto de vista competitivo

y reflejan su personalidad” (Longenecker et al., 2012, p.85).

En Ecuador se hace dificil que las empresas enfrenten desafios en la
competitividad. La brecha productiva afecta claramente la capacidad de la
provincia de Manabi de alcanzar su potencial de crecimiento. Considerar las
vocaciones regionales, ofreciendo un mejor acceso a las capacidades, la
innovacion y la tecnologia ayudando a mejorar la calidad y valor agregado de

sus productos (Zambrano, 2014).

Con la finalidad de ampliar el marco conceptual de las competencias

organizacionales en la tabla 2.8, se referencias varios autores.
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Tabla 2.8. Concepto Competencias Organizacionales

Autor

Concepto

Lozano (2007)

Las competencias, como ya se sabe, son un conjunto de caracteristicas
propias de cada persona, lo cual define su forma de pensar y actuar; son
conocimientos, aptitudes, actitudes, percepciones, valores o conductas
que estan relacionadas con un desempefio exitoso, incluyendo los
motivos que cada individuo tenga.

Hellriegel et al.,(2009)

Son el conjunto de conocimientos, habilidades, comportamientos vy
actitudes que una persona debe poseer para ser efectiva en un amplio
abanico de puestos y en distintas clases de organizaciones.

Longenecker et al., (2012)

Capacidades que brindan a una empresa una ventaja competitiva y que
reflejan su personalidad.

Vallejo (2016)

Es impulsar a la excelencia las competencias individuales, de acuerdo
con las necesidades operativas. Garantiza el desarrollo y administracion
del potencial de las personas, de lo que saben hacer o podrian hacer.

Martinez et al., (2016).

En el ambito laboral, el término “competencia” alude a la capacidad
efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente
identificada

De los Reyes y Molina (2016)

Dentro de la gestién del talento humano, un pilar fundamental lo
constituye, sin dudas, la formacién y desarrollo constante de las
competencias.

Fuente: Lozano (2007), Hellriegel et al., (2009), Longenecker et al., (2012), Vallejo (2016), Martinez et al., (2016), De

los Reyes y Molina (2016)

Competencias organizacionales y talento humano

“El talento, como una sumatoria de competencias y habilidades potenciadas

desde el "ser" y aprovechadas para la innovacion” (Lozano, 2011, p.127).

En cuanto a la medicién, desde la perspectiva de Correa (2017) para

implementar un sistema de Gestién por Competencias para la administracion del

talento humano, se debe empezar por definir la Vision y Mision de la empresa.

Los pasos se muestran a continuacion:

e Definir la Mision y Vision.

¢ Definicion de las competencias por la maxima direccion de la compafia.

e Prueba de las competencias en un grupo de ejecutivos de la organizacion.

e Validaciéon de las competencias.

e Disefio de los procesos de Recursos Humanos por Competencias.

Por otra parte Sandoval et al., (2012) citado por (Pernalete & Sandoval, 2015),

identifican cuatro argumentos fundamentales para plantear un modelo de

competencias para la gestion del talento humano en la organizacion.
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e Alinear las contribuciones del talento humano hacia las necesidades
estratégicas de la organizacion.

e Administrar los activos intelectuales de la organizacién a través de los
perfiles.

e Evaluar el desempefio sobre la base de los resultados e identificar al
personal que requiere desarrollo para un desempefio superior en la
organizacion.

e Determinar la desviacidén o "brecha" entre los aspirantes y los perfiles de

cargos que ocupan y el esfuerzo necesario de formacion para reducirla.

2.4.1. CLASIFICACION DE LAS COMPETENCIAS

En su quehacer cotidiano, las personas utilizan muchas clases de competencias,
entre otras las necesarias para ser efectivas en sus actividades recreativas, sus
relaciones personales, su trabajo y la escuela Hellriegel et al., (2009, P.5). La
tabla 2.9y 2.10, referencia la clasificacion de competencias de acuerdo a varios

autores.

Tabla 2.9. Clasificacion de las competencias

Autor Descripcion
competencia para la comunicacion,
competencia para la planeacion y gestion,

Hellriegel, et al., (2009): competencia para el trabajo en equipo,
competencia para la accion estratégica,
competencia multicultural y
Competencia para la autoadministracion.
Competencias de gestién personal.
Competencias de gestién de equipo de trabajo.

Siles (2013) Competencias de influencia.
Competencias cognitivas.
Competencias de logro.
Conocimiento

Vallejo (2016) Habilidad
Juicio
Actitud.
Competencias Organizacionales
Competencias orientadas a si mismo

Guzméan et al.,(2013) Competencias orientadas a las relaciones
Competencias orientadas a gestiones administrativas
e intelectuales
Competencia de servicio al cliente

Santamaria y Hernandez (2018) Integridad
Adaptabilidad al cambio
Compromiso

Fuente: Hellriegel et al., (2009), Siles (2013), Vallejo (2016), Guzman, et al., (2013), Santamaria y Hernadndez

(2018)
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Tabla 2.10. Competencias de acuerdo a vallejo (2016)

Know how

Aprender a aprender
Aprender continuamente
Ampliar el conocimiento
Transmitir conocimiento
Compartir conocimiento
Aplicar el conocimiento
Vision global y sistémica
Trabajo en equipo
Liderazgo

Motivacién
Comunicacion

Evaluar la situacion
Obtener datos e informacién
Tener espiritu critico
Juzgar los hechos
Ponderar con equilibrio
Definir prioridades
Actitud emprendedora
Innovacion

Agente de cambio
Asumir riesgos

Enfoque en resultados
Autorrealizacién

Conocimiento Saber

Habilidades Saber hacer

Talentos

Juicio Saber analizar

. Saber hacer que
Actitud
ocurra

Fuente: Vallejo (2016)

2.4.2. MODELOS PARA MEDIR COMPETENCIAS ORGANIZACIONAL

Las competencias deben reflejar la conducta que se necesita para el futuro éxito de
la empresa u organizacion en la figura 2.2, se presenta un proceso muy utilizado por
los consultores, para ayudar a las empresas a traducir los retos estratégicos en

formas de conducta requerida y competencias de las personas (Cruz y Vega, 2001).

Panel de Experto

1

Identifica
1

Muestra Representativa
|
Realiza entrevistas de incidentes
1
Anélisis de datos

I

Validacion
A 4

Planificacién de aplicacion

Figura 2.2. Proceso para establecer las competencias
Fuente: Cruz y Vega (2001)
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De acuerdo a Murillo y Vélez (2019), quienes citan a Alles (2015), para levantar
un proceso de evaluacion es importante establecer los grados de importancia de
cada una de las competencias esenciales dentro de la organizacién, con sus
distintos niveles para la correcta aplicacion de los modelos de identificacion de

competencias:

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

v Bueno (B): En este punto la competencia no ha llegado a su maxima
expresion, pero puede llegar si se sigue trabajando de manera activa.

v Minimo necesario(C): La competencia esta presente, pero desde una
perspectiva de cumplimiento, con el minimo para ser aceptable.

v Insatisfactorio (D): Este nivel indica que la competencia no esta presente o

al menos no de manera activa, pudiera haber potencial para mejorar.

2.5. VENTAJA COMPETITIVA

“Actualmente el discurso de competitividad ha sido adoptado en todo el mundo,
porque la apertura econdmica ha significado nuevas oportunidades de
crecimiento, pero también de una mayor competencia” (Buendia, 2013, p.56).
“Lo que buscan las empresas por medio del direccionamiento estratégico, es
crear ventajas con valor agregado (dificilmente igualables), que sitlen a la
organizacién en una posicion privilegiada frente a las demas organizaciones de
sSu misma naturaleza; que la ubiquen como una empresa realmente competitiva”
(Aguilera, 2010, p.92).

“Para que las organizaciones generen recursos y habilidades que Los activos
estratégicos no intercambiables, inimitables, e insustituibles deben establecerse
politicas estratégicas consistentes” (Dierickx y Cool, 1989, citado por Medina,
2014, p.13). “Bajo el actual esquema de globalizacion, la competitividad
constituye un elemento fundamental para las entidades productivas” (Medina,
2014, p.13).
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Sin embargo, cuando se habla de competitividad, “la condicion basica y
necesaria para que ocurra una situacion de ventaja competitiva es que las
empresas competidoras sean distintitas (heterogéneas) en términos de recursos”
(Peteraf, 1992, referenciado por Suarez y Ibarra, 2009), “ello ocurre cuando
algunas empresas poseen recursos unicos (duraderos, especializados, y no
comercializables) y superiores (valiosos, escasos y dificiles de imitar o sustituir)”
(Suarezy Ibarra, 2009). La tabla 2.11, muestra la conceptualizacion de la ventaja

competitiva.

Tabla 2.11. Conceptualizacién de la ventaja competitiva
Se enmarca en la serie de movimientos que la empresa debe emprender para alcanzar
Pacheco (2005) velocidad y capacidad de respuesta para innovar o producir conocimiento productivo
antes que los competidores (p.134).
Son las oportunidades brindadas por un pais al sector privado para desarrollar, crear y
mantener esta ventaja (p.69).
Fuente: Pacheco (2005), Buendia (2013)

Buendia (2013)

2.5.1. DESARROLLO DE LA VENTAJA COMPETITIVA

La existencia de multiples investigaciones relativas a la importancia de la ventaja
competitiva en todos los ambitos empresariales, se observa una limitada
aportacion relativa a su generacion en el ambito de los servicios (Medina, 2014,
p.14).

Para Pacheco (2005), el desarrollo de la ventaja competitiva implica que la
empresa genere una cartera de competencias distintivas (figura 2.3), o sea, no
como lo que puede hacer, sino como lo que puede hacer bien, de manera que la
estrategia de la empresa para la entrega de valor debe basarse en aquellas

aptitudes.
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Figura 2.3. Gestion de competencias distintivas de la empresa
Fuente: Andrews (1971), referenciado por Pacheco (2005)

De acuerdo a Barney (1991) citado por Medina (2014), “para que los recursos y
capacidades se conviertan en fuentes de ventaja competitiva sostenible, estas
deberan ser”:

a) valiosas,

b) raras o escasas,

c) imperfectamente imitables y

d) imperfectamente sustituibles (p.13).

Desde la perspectiva de Riquelme (2018), para que una empresa logre una real
capacidad de generar valor a largo plazo su estrategia empresarial debe
enfocarse en trazar un plan de ventaja competitiva sostenible en el tiempo.
Segun Porter (1982) referenciado por Costa (2018), se pueden establecer dos
puntos bases para establecer la diferenciacion empresarial:

1. Liderazgo en costos, basandose la estrategia en mantener costos bajos
frente a la competencia, sin descuidar ningun aspecto.

2. Diferenciacion, al diferenciar un producto o servicio se esta protegiendo
de la competencia ya que se crea lealtad en los clientes y al mismo tiempo
se disminuye la sensibilidad al precio.

3. Enfoque, el enfoque se centra en ofrecer un excelente servicio a un

mercado en particular.
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Por otra parte, la gestiéon del conocimiento dentro de la organizacion, como
mecanismos para el desarrollo de la capacidad competitiva es esencial, en
referencia a ello, Suarez y Ibarra (2009), declaran “la gestion del conocimiento
como fuente de desarrollo de nuevas capacidades y de ventaja competitiva, no
puede dejarse de considerar la necesidad de lograr un equilibrio, desde una
perspectiva dinamica entre las actividades de explotacion y las actividades de
exploracion del conocimiento”. Mas aun cuando, “las limitantes de las entidades
productivas se encuentra la capacidad para una adecuada gestion de sus

recursos y capacidades” (Andersén, 2011, referenciada por Medina, 2014, p.12).

Principios de la ventaja competitiva

Respecto a los principios de las ventajas competitivas Pacheco (2005), en
referencia a Porter (1991) menciona que, “en el ambito de la competencia
mundial, la ventaja competitiva de la empresa se sustenta aplicando los
siguientes principios:
* La ventaja competitiva se deriva fundamentalmente de la mejora, la
innovacion y el cambio.
+ La ventaja competitiva abarca todo el sistema de valor.
* La ventaja competitiva se mantiene solamente mediante mejoras
continuas.
« Para aumentar la ventaja se requiere que sus fuentes se perfeccionen.
» Para sostener la ventaja se requiere un planteamiento de la estrategia a

escala mundial.

2.5.2. MEDICION DE LA COMPETITIVIDAD

Sin embargo, también debe valorarse el potencial de los recursos y capacidades
para generar beneficios a la empresa. Dichos beneficios dependen de tres
factores claves, primero el alcance de la ventaja competitiva establecida;
segundo, la sostenibilidad de la ventaja competitiva que los recursos y
capacidades confieren a la empresa; y tercero, la habilidad de la empresa para

apropiarse de los beneficios generados por sus recursos y capacidades, cuyas
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relaciones mas importantes se muestran en la figura 2.4 (Suéarez y Ibarra, 2009,
p.76):

Alcance de la ventaja Escasez
competitiva establecida
Relevancia
Potencial de Duracién
generacion de
. Mantenimiento de la

beneficios de SN - | Movilidad

recursoy venta competitiva

capacidad

Posibilidad de replica

Derechos de propiedad

Posibilidad de Poder relativo de
apropiacién negociaciéon

Grado de incorporacién
de los recursos

Figura 2.4. Potencial de generacién de beneficios de los recursos y capacidades
Fuente: Suarez y Ibarra, 2009, p.76

Dimensién y variables de la diferenciacion competitiva

Las empresas pueden ganar una ventaja competitiva considerando los aspectos
que exige el mercado con relacién al producto, servicio o distribucién, aunque tal
vez estos sean faciles de imitar y, por tanto, pasajeros, por lo que la solucién
consiste en identificar en forma continua nuevas ventajas posibles y ponerlas en
practica sin parar, a fin de estar superando a la competencia (Pacheco, 2005,
p.6). Tabla 2.12.

Tabla 2.12. Dimensiones y variables de diferenciacion

Producto Servicios Personal Imagen
Caracteristicas Entrega Competencia Simbolo
Desempefio Instalacion Cortesia Medios de
Cumplimiento de Capacitacion de clientes  Credibilidad comunicacion
especificaciones Servicio de consultoria Confiabilidad Atmésfera
Durabilidad Reparacion Capacidad de respuesta  Acontecimientos
Confiabilidad Miscelaneos Comunicacién
Reparabilidad
Estilo
Disefio

Fuente: Kotler (1996), referenciado en Pacheco (2005)
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Autor como lzquierdo y Schuster (2008), sefialan que “ademas de todos los
factores internos, hay variables externas que tienen efectos igualmente
importantes en la competitividad de la misma”. El autor identifica un grupo de

indicadores para medir la competitividad de una empresa basada en dos

parametros: indicador de capacidad e indicador de eficiencia (ver tabla 2.13).

Tabla 2.13. Indicadores de eficiencia empresarial

Indicadores de eficiencia

Indicadores econémicos

indicadores de productividad

comparaciones de precios/costos:

Otros

Rentabilidad
Grado de endeudamiento
Grado de liquidez

Producto fisico/personal ocupado en la produccién (horas trabajadas)
Producto en valor/personal ocupado en la produccion

indices técnicos de conversion de materias primas

Consumo de energia/producto fisico

Productividad total de factores

Comparacién de precios y/o costos por producto con competencia nacional y
extranjera

Relacién tipo de cambio/salario

Relacién precios/tarifas

Grado de utilizacion de la capacidad productiva

Indicadores de capacidad

Indicadores de la estrategia de
recursos humanos en

capacitacion y en tecnologia

Estrategia de calidad y medio

ambiente

Estrategia de inversion vy

capacidad productiva

Gastos en entrenamiento de recursos humanos/ventas

NUmero de empleados en programas de entrenamiento/empleados totales
Inversion intangible/ventas

Composicion de los recursos humanos

Gastos en innovacion y desarrollo/ventas

Personal ocupado en actividades de innovacién y desarrollo (por nivel de
instruccién) total.

NUmero de patentes solicitadas y atendidas

NUmero de marcas registradas

Adhesién a normas técnicas internacionales de calidad y control ambiental.
Gasto en equipos-sistemas de control de calidad/ventas
Gasto en equipos-sistemas de control ambiental/ventas
Gasto en innovacién y desarrollo para el control ambiental/gastos en

innovacién y desarrollo totales

Inversién/ventas
Antigliedad de los equipos

Escala de planta en relacion con el promedio y grado de utilizacion

Fuente: Izquierdo y Schuster (2008)
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2.5.3. COMPETITIVIDAD EN LA ORGANIZACION

Para Suarez y Ibarra (2009), “no basta con poseer un recurso o capacidad, sino
gue es necesario gestionarlos adecuadamente, pues en caso contrario sufren
erosion” (p.85), partiendo de este criterio se puede fundamentar, desde un
razonamiento general, la importancia de establecer modelos que permitan medir

la competitividad de las organizaciones.

Ademas, Andersén (2011), “encontré que se deben cumplir cinco criterios para
que los recursos generen un desempefio superior. Estos criterios se ajustan a
los recursos existentes, la capacidad de gestion, la capacidad de marketing, la
apropiacion de la renta por parte de la empresa y las desventajas no

competitivas”.

“Por otra parte, el papel econdmico de la competencia consiste en disciplinar a
los agentes econdmicos para superar el desempefio de sus competidores, ya
sea teniendo costos mas bajos, o bien ofreciendo un producto de mayor calidad
gue pueda venderse a un precio sobre el par’ (Buen dia, 2013, p.67).

Afadido a lo anterior y en concordancia con Pacheco (2005), en su articulo,
ventaja competitiva: gestion en el nivel de empresa, establece un grupo de
fuentes generadoras de ventajas competitivas a nivel organizacional, factores,
sintetizados de autores como: Vickerman (1989), Steinle (1992), Storper (1995)

y Cooke (1997), y que se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 2.14. Fuentes de ventajas competitivas

Factores tradicionales Factores de mercado Factores de aprendizaje
»  Condiciones del mercado de | * Responsabilidad y atencion a | Interdependencias no comerciales
trabajo las necesidades del cliente que incluyen:

»  Costos de transporte »  Reputacion establecida * Redes formales e informales

»  Tamafio de la compaiiia +  Calidad de productos de colaboracién e informacién

* Investigacion e intensidad »  Experiencia especializada en | = Inteligencia de mercado de

»  Capacidad innovadora productos trabajo compartido

»  Orientacion a la exportacion *  Velocidad de servicio «  Convenios colaborativos

»  Dotaciones en su localizacion | <  Talento creativo * Reglas para el desarrollo de
»  Precio comunicaciones e
» Disefio de productos interpretacion del conocimiento
+  Habilidades de marketing y
*  Promocién

Fuente: Adaptado de Vickerman (1989), Steinle (1992), Storper (1995) y Cooke (1997) por Pecheco (2005)
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2.5.4. PLAN DE ESTRATEGIAS Y VENTAJA COMPETITIVA

La planeacion estratégica “se desarrolla en tres niveles: en primer lugar, a nivel
de negocios (ventajas competitivas), segundo, a nivel funcional (cadena de
valor), tercero, a nivel corporativo (¢, Donde debemos competir?), y, por ultimo a
nivel de internacionalizacién (Cémo crear valor en los mercados mundiales)” (...),
comprendiendo, “el proceso de direccion estratégica consiste en los analisis,
decisiones y acciones que una organizacion emprende para crear y mantener
ventajas competitivas” (Dess y Lumpkin, referenciado por Torres y Vega, 2007;
Torres y Vega, 2007, p.14).

Ademas, Michael Porter (1980) referenciado por Costa (2018), sefala que “las
organizaciones tienen tres caminos para lograr posicionarse de mejor manera

con respecto a su competencia” (p.14). Datos a revisar en la tabla 2.15.

Tabla 2.15. Reglas para el posicionamiento empresarial

Se enfoca en una estrategia genérica de costos, la cual se aplica
Primer camino mayoritariamente en empresas nacionales, que busca eficiencia en los procesos
y generar economias de escala que permitan tener un producto a menor precio.
Constituye una estrategia de enfoque aplicada a un segmento de mercado, en la
cual se consideran los requerimientos especificos de este nicho de clientes
Se fundamenta en una estrategia de diferenciacion, que se caracteriza por
Tercer camino ofrecer a los clientes productos con valor agregado tomando en cuenta: disefio,

funcionalidad y servicio.

Fuente: Costa (2018)

Segundo camino

Por otra parte, Villareal (2003), quien es referenciado por Pacheco (2005),
establece tres conceptos con que se vincula la ventaja competitiva de la empresa

dentro de la competicibn mundial:

Ventaja competitiva basica. - en el entorno de la hipercompetencia este tipo de
ventaja permite ingresar al mercado, pero no garantiza la permanencia dentro de
él.

Ventaja competitiva revelada. - esta ventaja se obtiene al igualar lo que la
competencia hace, o consolidando o mejorando la participacion de la empresa o

del pais en el mercado.
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Ventaja competitiva sustentable. - se consigue cerrando la brecha de la
competitividad con el participante que va delante en la carrera de la competencia,

y a su vez ampliandola con el que viene detras.

Afadido a ello, Pacheco (2005), plantea la competitividad empresarial desde la
planificacion estratégica direccionada hacia la sustentabilidad, donde el capital
intelectual forma y crea conocimiento y a la vez genera la innovacion productiva
para aplicarlo en el negocio que, en conjunto con la capacidad y rapidez de
respuesta, les permite responder a los nuevos desafios de la competicion
mundial. El diagrama del proceso elaborado por el autor a base de los criterios
de Wiener (1981); Villarreal y Villarreal (2003), se lo referencia en la figura 2.5.

i Mueva cultura empresarial v coordinacion directiva |

[ I S

Conocimiento e Capital "/ Organizacional h
innovacion intelectual _ Capacidad
- Aprender - Forma - Velocidad de
- Crear - Acumula respuesia
- Aplicar .
. P AN J J

f R

Figura 2.5. Estrategias de la ventaja competitiva sustentable
Fuente: Wiener (1981); Villarreal R. y Villarreal, T. (2003)




CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La investigacion se ejecuto en la Corporacion Fortaleza del Valle, ubicada en el

Kilbmetro 1 % via Calceta-Canuto.

NORTE

CANTON
CHONE 2

CANTON
TOSAGUA

CANT?N
JUNIN

Figura 3.1. Mapa del Canton Bolivar
Fuente: Gobierno Provincial de Manabi (2017); Google Map (2018)

3.2. DURACION

La investigacion contemplé un periodo de tiempo para su ejecucion de nueve
meses, donde se desarrollaron tres fases, que buscaron sustentar los tres

objetivos especificos a cumplir, para generar resultados viables.

3.3. VARIABLES EN ESTUDIO

v' Competencias organizacionales.

v" Ventaja competitiva de la Corporacion Fortaleza del Valle.

3.4. TIPOS DE INVESTIGACION

Para la ejecucion de esta investigacion, se planted un estudio de caracter no
experimental, no se pretende ejercer cambios directo por parte de los
investigadores en el campo de estudio, siendo el Unico fin diagnosticar las
competencias organizacionales, y tomando de base dichos datos proponer
mejoras, en el entorno. Para el desarrollo se consideraron dos tipos de

investigacién, detallados a continuacion:
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3.4.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica es un proceso basado en la busqueda,
recuperacion, analisis, critica e interpretacion de datos secundarios, es decir, se
debe contar con material informativo como libros, revistas de divulgacién o de
investigacion cientifica, sitios Web (Arias, 2012; Aponte et al, 2014), y demas
informacion necesaria para dar sustento tedrico a las variables de estudio,
efectuar discusiones de los resultados y dar sustento a la metodologia aplicada

en la Corporacion Fortaleza del Valle.

3.4.2. INVESTIGACION DE CAMPO

La investigacion de campo en la Corporacion Fortaleza del Valle permitié extraer
datos e informacion, lo cual gener6 una comprension de lo que es y han sido las
competencias organizacionales en el terreno informacional y de como puede
evolucionar en el futuro si se introducen cambios o mejora a partir del
establecimiento de perfiles competitivos, cubriendo las falencias de la
organizaciéon (Baena, 2014; Jarvelin y Vakkari citado por Martinez & Solis, 2013).
Ademas, mediante su aplicacién se pretendié tener una observacion directa de
la empresa, mediante la aplicacion de técnicas y herramientas de investigacion

como la encuesta.

3.5. METODO DE INVESTIGACION

Los métodos de investigacion a aplicar son:

3.5.1. METODO ANALITICO-SINTETICO

Es un procedimiento l6gico que posibilita descomponer mentalmente un todo en
sus partes y cualidades, en sus multiples relaciones, propiedades vy
componentes. La sintesis es la operacion inversa, que establece mentalmente la
unidén o combinacién de las partes y posibilita descubrir entre los elementos de

la realidad (Rodriguez y Pérez, 2017).
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Su aplicacion fue crucial en la etapa de planificacion para establecer los criterios
bases de las variables de estudio y determinar las herramientas de investigacion
a aplicar, mientras que en la ejecucion, presentacién y diagnéstico de los
resultados su aporte se valida en cuanto a que el analisis fue una
descomposicion de cada una de las variables 0 competencias organizacionales
de la Corporacion Fortaleza del Valle, mientras en la sintesis, su funcién fue
resumir de forma concreta y légica los datos obtenidos, facilitando la

interpretacion al lector.

3.5.2. METODO DESCRIPTIVO

La investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un objeto, hecho,
fenomeno, individuo o grupo, organizaciones o entornos, con el fin de establecer
su estructura o comportamiento, donde el propoésito principal es especificar
caracteristicas, prioridades, rasgos, es decir “pintar un cuadro” de una situacion
o fendbmeno que se analice, como también descubrir tendencias (Fideas, 2012;
Martinez, 2018; Hernandez et al., 2010, p.80). En cuanto al estudio, su relevancia
se dio debido a la necesidad investigativa de establecer el procedimiento para
cumplir con los objetivos del estudio, en este caso identificar, evaluar y
diagnosticar las competencias organizacionales, para posterior a ello desarrollar
una propuesta de mejora, siguiendo de esta forma una linea investigativa que

permitiera generar resultado validos y confiables.

3.5.3. METODO DE MAPEO

Siendo parte del estudio la investigacién bibliografica, el método de mapeo
demuestra su aplicabilidad, puesto que, para dar sustento a las variables, se
estructurd el marco teorico, el cual, en relacion a lo expresado por Hernandez et
al., (2010), “este método implica elaborar un mapa conceptual y, con base en
éste, profundizar en la revisidon de la literatura y su desarrollo” (p.66). En el
estudio, el termino mapa conceptual se desarroll6 bajo el concepto de hilo
conductor, el cual establecio la linea tedrica de investigacion a ejecutar para la

Corporacion fortaleza del Valle.
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3.5.4. METODO DELPHI

El método Delphi cumple la funcibn de obtener en forma rigurosa el
conocimiento, conclusiones y pronésticos de los expertos sobre un tema
(Calduch, 2014), en el estudio, su finalidad fue de intervenir en el proceso de
estructuracion y validacion de las herramientas a emplear en la recopilacion de
informacion, para determinar los aspectos de relevancias vinculados a las

competencias organizacionales de la Corporacion Fortaleza del Valle.

3.6. TECNICAS

En lo que respecta a las técnicas de investigacion, se utilizaron: la entrevista y

encuesta, y las técnicas estadisticas, detalladas a continuacion:

3.6.1. ENTREVISTA

La entrevista es uno de los instrumentos cuyo propdsito es recabar datos (Diaz
et al., 2013) dentro del que hacer cualitativo como una herramienta eficaz para
desentrafar significaciones que, se define como una conversacion que se
propone un fin determinado distinto al simple hecho de conversar (Troncoso y
Amaya, 2016; Diaz et al., 2013). Mediante la herramienta de la guia de
entrevista, se aplico en la etapa de caracterizacion he indagacion preliminar,
donde se establecieron reuniones con el directorio de la Corporacion para
obtener informacion, es relevante sefialar que, la guia de entrevista aplicada en

el estudio fue estructurada por Murillo y Vélez (2019).

3.6.2. ENCUESTA

Es una practica normal entre investigadores referirse a la encuesta como una
técnica de recopilacion de informacion La encuesta se fundamenta en un
cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propdésito de

obtener informacion de las personas (Bernal, 2010; Cid et al., 2011).



35

Se aplicaron instrumentos como el cuestionario a los empleados de la
Corporacion Fortaleza del Valle, con la finalidad de evaluar las competencias
organizacionales y partiendo de ello establecer los lineamientos para su mejora,

como aporte de las investigadoras.

3.6.3. TECNICAS ESTADISTICAS

“La Estadistica es la ciencia encargada de recolectar, organizar, presentar,
analizar e interpretar datos numéricos” (Bayarre y Hosford, 2005). Los métodos
basados en procedimientos estadisticos siguen teniendo una importancia y
precision notable, sin embargo, parece deseable completar y mejorar las
limitaciones de los modelos de prevision asociados a la ciencia econométrica

aunandolos con el uso de técnicas de prediccion subjetivas (Félix, 2008).

La viabilidad de implementar técnicas estadisticas, se dio en cuanto a la
importancia de emplear herramientas de procesamiento de datos como el
Software Microsoft Excel, o aquellos para validar instrumentos de diagnéstico
como Delphi, ademas de las graficas estadisticas como pastel, barras, telarafias
para representar la informacion de forma comprensible; recursos empleados en
el desarrollo, ejecucion y diagndstico de las competencias organizacionales de

la Corporacién Fortaleza del Valle.

3.7. HERRAMIENTAS

Se consideraron como herramientas de investigacion, practicas para estudiar las
competencias organizacionales de la Corporacién Fortaleza del Valle, las

siguientes:

3.7.1. GUIA DE ENTREVISTA

La entrevista es una técnica de gran utilidad en la investigacién cualitativa para
recabar datos; por lo tanto, la definen como una conversacion que se propone
un fin determinado distinto al simple hecho de conversar (Diaz et al., 2013). Se
aplico la guia de entrevistas desarrollada por Vélez y Murillo (2019), que permitid
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seguir la linea mas adecuada para obtener informacion de la directiva de la
Corporacion Fortaleza del Valle en una reunion donde intervinieron los

investigadores.

3.7.2. CUESTIONARIO

El cuestionario, es un conjunto de items diferentes que pueden ser planteados
de forma interrogativa, enunciativa, afirmativa o negativa con varias alternativas,
con un formato determinado, un orden de preguntas y un contenido concreto
sobre el tema que queremos investigar (Tapia, 2010). Esta herramienta, luego
del proceso de validacion, tubo la finalidad de indagar en el campo de estudios
al personal mediante un grupo de preguntas o indicadores concretos que
permitieran evaluar las competencias organizacionales de la Corporacion
Fortaleza del Valle, sus niveles de aplicacion y que ventajas competitivas le

representarian hacia el camino de la sostenibilidad organizacional.

3.7.3. FICHA DE CARACTERIZACION

“La caracterizacion es la identificacion de todos los factores que intervienen en
un proceso y que se deben controlar, por lo tanto, es la base misma para
gerenciar” (De la Barrera, 2014), conocer el estado organizacional de la
Corporacion Fortaleza del Valle es fundamental, para la aplicacion de la
metodologia de investigacion, razén por la cual fue fundamental, aplicar la ficha

de caracterizacion de Vélez y Murillo (2019).

3.7.4. DIAGRAMA DE ISHIKAWA

En concordancia con Fukui, et al., (2003), referenciado en Novillo et al., (2017),
el diagrama de Ishikawa es una herramienta efectiva, dentro de ella se analizan
las causas acordes a un problema y los efectos que con ella trae. Siendo este
su objetivo, luego del diagndstico de los resultados, se procedi6 a determinar las
falencias asociadas a las competencias organizacionales, que estaban

incidiendo en la competitividad de la Corporacion Fortaleza del Valle.
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3.7.5. MATRIZ 5W+H

Para Trias et al., (2009), “la matriz 5SW+H, es una metodologia de analisis
empresarial que consiste en contestar seis preguntas basicas: qué (WHAT), por
qué (WHY), cuando (WHEN), donde (WHERE), quién (WHO) y como (HOW)”.
Para efecto del desarrollo del plan de accién, se desarrollaron, con la finalidad
de plantear medidas que pueden ser implementadas por la Corporacion
Fortaleza del Valle, para contribuir a la minimizacién de los factores negativos

asociados a las competencias de las Corporacion Fortaleza del Valle.

3.8. POBLACION Y MUESTRA

Poblacion:

“La poblacion es el conjunto finito o infinito de personas, animales o cosas” (Diaz
et al., 2013), conformado por la totalidad del fendmeno a estudiar en donde las
unidades de poblacién poseen una caracteristica comun (Tamayo y Tamayo
citado por Tipantaxi, 2017). Por tanto, la poblacion a evaluar en la Corporacion
Fortaleza del Valle, estd compuesta por el universo de trabajadores, que la
componen, constituyéndose en este equipo, personal, directivo, administrativo y
operativo, compuesto por un total de 23 personas. En lo que respecta al estudio
no fue requerido el calculo de una muestra para aplicar el instrumento de

evaluacion al ser un nidmero reducidos de elementos a estudiar.

3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

El desarrollo de la investigacion contempla tres etapas, detallas a continuacion:

FASE N° I. « Caracterizaciéon de la Corporacion Fortaleza del Valle para el

conocimiento del estado actual de la misma.

* Aplicacion de la entrevista a directivos de la Corporacion Fortaleza del Valle
(Murillo y Vélez, 2019).
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* Llenado de la informacion en la ficha de caracterizacion para conocer los
aspectos generales de la empresa (Murillo y Vélez, 2019).

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

El desarrollo de la fase uno, contempld, la caracterizacion de la corporacion
fortaleza del Valle para obtener informacién de soporte que contribuyera a la
ejecucion de las siguientes etapas de la investigacion. Se requirié aplicar la guia
de entrevista desarrollada por Murillo y Vélez (2019), al personal de nivel
directivo, luego se procedié a desarrollar la matriz de caracterizacion propuesta
por Bravo (2018), en esta etapa adicional a ello, como actividad complementaria,

se efectud un andlisis de la informacién contenida en la ficha de caracterizacion.

FASE N° Il: Seleccion de las competencias organizacionales Corporacion

Fortaleza del Valle.

e Determinacibn de expertos para definir las competencias

organizacionales.

e Revision bibliografica de las competencias organizacionales en la
literatura, mediante la estructuracion de una matriz de autores.

e Eleccién de las competencias e indicadores mediante el método de
expertos

e Elaboracion y aplicacion de la encuesta.

e Procesamiento y andlisis de la evaluacion de las competencias

seleccionadas.

Luego de identificar aspectos generales de tipo administrativo, estructurales, y
operativo de la organizacion, se dio continuidad al trabajo investigativo,
comprendido en la etapa dos, siendo necesario para su ejecucion, la
determinaciéon del grupo de experto, que luego de haber sido evaluados sus
perfiles de competencia, para con la investigacion y haber calificados he
integrado al panel aquellos que cumplian los requerimientos minimos; luego, se
efectué una revision de la literatura, basada y direccionada a definir las
competencias organizacionales, mismas que, mediante el establecimiento de la
matriz de autores, el panel de experto, selecciond, mediante el analisis de la

correlacion de sus criterios, validados por el método Delphi. Una vez definidas
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las competencias organizacionales y sus indicadores, se procedio a la
elaboracion y aplicaciéon de la herramienta (encuesta), al personal de la
Corporacion Fortaleza del Valle, para consecuentemente realizar un analisis y

diagnéstico de los hallazgos.

FASE N° Ill: Propuesta de un plan de accién para la contribucién a la ventaja

competitiva de la Corporacion Fortaleza del Valle.

» Elaboracioén del diagrama Ishikawa.
» Descripcion de una propuesta del plan de accién mediante la técnica 5w+1H

para la empresa.

Luego de efectuar el correspondiente diagnostico, se procedié a proponer un
plan de accion basado en los resultados obtenidos en la Corporacion Fortaleza
del Valle, con la finalidad de reducir las falencias, que pudiesen tener y a la vez
mejorar las ventajas competitivas, implementando como primera actividad el
diagrama de Ishikawa, para identificar las causas y los efectos de las
problematicas arraigadas a las competencias organizacionales, y luego

establecer el plan de acciébn mediante la matriz 5w+1h.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

El apartado descrito a continuacion, presenta los resultados derivados de la
ejecucion de las fases establecidas en el desarrollo metodolégico,
considerandose métodos, técnicas y herramientas, que permitieron de manera
eficiente dar cumplimiento a la planificacion del estudio en la Corporacién

Fortaleza del Valle.

4.1. FASE |. Caracterizacion de la Corporacion Fortaleza del Valle para el

conocimiento del estado actual de la misma.

El desarrollo de la fase uno, comprendié la ejecucién de tres actividades,
necesarias para sentar las bases y establecer los primeros acercamientos con el
campo de estudio, para conocer la estructura y estado actual, mediante un
andlisis técnico, desarrollado mediante el instrumento de caracterizacion, guia
de entrevista, disefiado por Murillo y Vélez (2019), replicada ademas en estudios

similares como el de Ganchozo y Mufioz (2021).

4.1.1. Actividad 1. Aplicacion de la entrevista a directivos de la Corporacion

Fortaleza del Valle

Para dar cumplimiento a la actividad uno, en primera instancia, se establecio la
herramienta a aplicar, considerdndose para este fin la guia de entrevista
disefiada por Murillo y Vélez (2019); misma que, mediante una reunién con el
representante de la organizacion, cumplié el propdsito de recopilar informacion
de interés para la caracterizacion de la Corporacién Fortaleza del Valle; afiadido
aello, laimportancia de su implementacion, se generd, debido a que, en relacién
a los criterios establecidos por autores como Troncoso y Amaya (2017),
concuerdan que este tipo de instrumento de recoleccion permite al entrevistador
usarlo con mayor naturalidad. El instrumento puede ser observado en el anexo
1y sus resultados en el anexo 2, mientras en la fase en desarrollo, actividad dos

y tres.
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4.1.2. Actividad 2. Llenado de la informacion en la ficha de caracterizacion para

conocer los aspectos generales de la empresa (Murillo y Vélez, 2019).

Aplicada la guia de entrevista a directivos de la Corporacion Fortaleza del Valle,
se procedio al respectivo procesamiento de la informacion generada, mediante
el desarrollo de la ficha de caracterizacion, la cual esta compuesta por diversos
apartados, donde se identifican datos generales, caracteristicas
organizacionales, planificacion estratégica, cartera de productos, jerarquia, y
aspectos relacionados a los trabajadores como género, rango de edad, zonas de
residencia, antigliedad, nivel de instruccion, y entre otros factores de analisis que
se detallan en el anexo 2 y analizan en la actividad tres, sin embargo, como
predmbulo antes de su desarrollo, a continuacion se muestra un resumen de los
datos recabados mediante la incorporacion de la ficha técnica (resumen) de la

Corporacion en la tabla 4.1.

Tabla 4.1. Ficha técnica Corporacién Fortaleza del Valle

J ! FICHA TECNICA CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE
Nombre organizacion Corporacién Fortaleza del Valle
Sector econdmica Industria Agroalimentaria
Eslogan Cacao Arriba
Direccion Km 1y medio via Calceta, Canuto, Calceta
Fecha y Lugar de Origen 2006; Calceta.

Actividad Produccién
Director Director Ejecutivo
Afos de servicio de la Corporacion 25 Afos
Asociaciones vinculadas Cuatro

NUmero de socios 600

Puestos de trabajo en la corporacién 15

Posee mision Sl

Posee vision Sl

Posee valores Sl

Posee objetivos Sl

Cartera de producto Sl
Especificacion de producto Materia prima
Jerarquia organizacional Asamblea general, directorio, y comisiones
Cantidad de trabajadores 23

Cantidad de hombre en la organizacion 19

Cantidad de mujeres en la organizacién 4

Rango de edades de los trabajadores de 18 a 28 10%
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Rango de edades de los trabajadores de 29 a 39 70%
Rango de edades de los trabajadores mas de 40 20%
Afios en la organizacién de 0 a 5 05

Afios en la organizacién de 6 a 10 08

Afios en la organizacién de mas de 10 10

Nivel académico primario 02

Nivel académico secundario 13

Nivel académico superior 08

Zona residencia de los trabajadores rural 19

Zona residencia de los trabajadores urbana 04
Informacién del gerente

Género del gerente Masculino
Nivel académico del gerente Superior
Zona de residencia del gerente Urbano
Afios de experiencia del gerente en el cargo 10 afios

Fuente: Guia entrevista aplicada en la Corporacion Fortaleza del Valle a directivos
Elaborado: Autoras

4.1.3. Actividad 3. Interpretacion de la informacién obtenida de la matriz de

caracterizacion.

El punto de partida de la investigacion, consistié en efectuar la caracterizacion,
de la Corporacion Fortaleza del Valle, mediante la metodologia establecida por
Murillo y Vélez (2019), aplicada a directores de nivel alto y medio, con el
proposito de recabar informacion especifica, contenida en la guia de entrevista;
misma que “se debe realizar en un ambiente de diadlogo, aceptacién y empatia”
(Troncoso y Amaya, 2017). En concordancia con lo mencionado por el autor, el
representante de la organizacion, se mostré6 muy interesado en contribuir con la
investigacion, la cual tiene por finalidad mejorar las condiciones de lo evaluado

y dada la eficiencia de su aplicacion, se pueden resumir los siguientes datos:

La Corporacion Fortaleza del Valle en palabras del entrevistado, se encuentra
en el mercado manabita desde hace ya 15 afios, conformada por 4 Asociaciones
Agricolas y mas de 600 socios, su principal actividad, es el procesamiento de
caco organico fino de aroma, cuenta con certificaciones BIOSUISS, USDA,
ECOCERT, FAIRTRADE, y FLO-CERT desde el afio 2005; sefialando que sus
logros y secretos de permanencia, es la calidad del producto, confianza y
credibilidad de sus asociados ademas de la toma de decisiones y la autogestion

del personal administrativo y la eficiente dirigencia.
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Andlisis estratégico

La Corporacion Fortaleza del Valle presenta dentro de su plan estratégico,
una mision clara de “Proporcionar a los productores miembros de la
Asociacion oportunidades de desarrollo econémico y social para mejorar la

calidad de vida de sus familias”, mientras, su vision es:

“Ser una organizacién de pequenos productores, lider en la comercializacion
de cacao nacional fino y de aroma, que trabaja con estdndares de calidad

gue exige el mercado nacional e internacional’.

Su objetivo principal es promover la produccién y comercializacion de cacao
nacional fino y de aroma con certificacion organica, y comercio justo,
promoviendo asi el desarrollo social, econdmico y medioambiental de sus

miembros y familias.

En cuanto a sus valores, plantean la solidaridad, participacion,
responsabilidad social, respeto al medio ambiente, credibilidad y union,
como principios basicos, en el desempefio organizacional del equipo de
trabajo y sus diferentes Stakeholders, para lograr el cumplimiento de sus
metas, entre las cuales se encuentran: mejorar la productividad
considerando la calidad, el incremento de socios con mas areas, elaborar

productos semielaborados y terminados.

Jerarquia organizacional

La estructura organizacional esta compuesta por: la Asamblea General,
comisiones, y el directorio, el cual lo integran: gerencia, control interno
(supervisores, productores organicos), trabajadores permanentes y trabajadores
eventuales (ver figura 4.1).
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A ASEMBLEA GENERAL

COMISIONES - (Delegados)
P AR
—> Sigiiancis DIRECTORIO o - - - B
Comisidn de GERENTE ADMINISTRADOR  tevvcuvenecnranst
capacitacion — I Supervisores
Comision de prevision y l l l
SRS N iFancia social Trabajadores Trabajadores Productores
Permanentes Eventuales Organicos
> Contador
P Secretaria

P Seguimiento

» Operadores
Figura 4.1. Estructura organizacional de Corporacion Fortaleza del Valle

Fuente: Corporacion Fortaleza del Valle

Cartera de productos

Tabla 4.2. Productos Corporacién Fortaleza del Valle

Corporacion

Fortclezc
e

o[ AV/e ] |

S Fortaleza
< del valle

| CThocolate con Uvilla
Chocolate with golden berry

Chocolale corn Leche ‘ Ghocolate con Pina =

Fuente: Web Coorporacion Fortaleza del Valle
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La Corporacion Fortaleza del Valle, tiene como principal producto la materia
prima, seguido de su procesamiento, para la transformacion industrial del cacao,
la produccién de cacao en grano nacional fino y de aroma con certificacion
organica y comercio justo, pasta de cacao, y chocolates, a base de leche, pifiay

uvilla.

Talento Humano

Tabla 4.3. Trabajadores centro de distribucion
Trabajadores centro de distribucion

Sexo N % Zona residencia N %
HOMBRES 19 83% Urbano 4 17%
MUJERES 4 17% Rural 19 83%
TOTAL 23 100% Total 23 100%

Fuente: Guia de entrevista aplicada en la Corporacion Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Género y Zona de residencia

90% : :
80%
70%
60%
50%
40%
30% 179 179
20%
10%
0%
HOMBRES MUJERES Urbano Rural
Género Zona residencia

Grafico 4.1. Estructura organizacional de Corporacion Fortaleza del Valle

Fuente: Guia de entrevista aplicada en la Corporacién Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

De acuerdo al grafico 4.1, la Corporacion Fortaleza del Valle cuenta con un
equipo de trabajo integrado por 23 personas, de los cuales, 19 son hombres y 4
mujeres, representados por un 83 y 17% respectivamente; talento humano que,
analizando su lugar de residencia, estadisticamente se identifica un alto
porcentaje de personal perteneciente a la zona rural, representado por un 83%

(19 personas), mientras un reducido grupo son del area urbana (17% = 4).
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Rango de

edad Frecuencia  Porcentaje Antigiiedad Frecuencia Porcentaje
18-28 2 9% Primaria 2 9%
29-39 16 70% Secundaria 13 56%
MAS DE 40 5 22% Superior 8 35%
Total 23 100% Total 23 100%
Fuente: Guia de entrevista aplicada en la Corporacién Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
Rango de edad y antigiiedad

80%

70%

60% 70%

0

50% 56%

40%

30% 35%

20%

0
o,
18-28 29-39 Mas de 40 Primaria  Secundaria  Superior
Rango de edad Antigliedad

Graéfico 4.2. Estructura organizacional de Corporacion Fortaleza del Valle
Fuente: Guia de entrevista aplicada en la Corporacion Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras

En lo que respecta al rango de edad y antigiedad del talento humano, se

identificaron las siguientes estadisticas, el mayor nivel procentual de empleados

de acuerdo a la edad estan entre 29 y 39 afios con un 70%, equivalente a 16,

seguido de un 22%, que representan al grupo etario con mas de 40 afios y un

9% (2), son jovenes entre 18 y 28 afios; por otra parte en el mismo gréfico 4.2,

se sefala el nivel de instruccién, donde un 9% (2) tiene estudios de primaria,

56% (13) secundaria y 35% (8) instruccién superior.

Tabla 4.5. Trabajadores centro de distribucion

Antigiiedad Frecuencia Porcentaje
Menos de 5 afios 5 22%
Entre 6 a 10 afios 8 35%

Mas de 10 afios 10 43%
Total 23 100%
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Fuente: Guia de entrevista aplicada en la Corporacién Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Antiguedad

m Menos de 5afios ®Entre6a10afios ™ Mas de 10 afios

Gréfico 4.3. Estructura organizacional de Corporacion Fortaleza del Valle
Fuente: Guia de entrevista aplicada en la Corporacién Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Por altimo, en concordancia con el grafico 4.3, se observa antigiiedad en la
permanencia del personal, del total de 23 trabajadores, diez (43%) tienen mas
de diez afios, 8 equivalente a un 35%, poseen entre 6 y 9 afios de antigliedad,
mientras, 5 colaboradores (22%), se encuentran laborando de 1 a 5 afios en la

corporacion.

FASE N° Il: Seleccion de las competencias organizacionales Corporacion

Fortaleza del Valle.

El desarrollo de la fase dos contempla la busqueda y establecimiento de las
competencias organizacionales de Fortaleza del Valle, mediante la seleccion del
equipo de expertos, estructuracion de matriz de autores para identificar las
competencias, eleccion de competencias e indicadores mediante el analisis de
la concordancia de jueces, elaboracién y aplicacion de la encuesta, y, por ultimo,
el procesamiento y analisis de los resultados, la descripcion del desarrollo de las

actividades se identifica a continuacion:
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Actividad 4. Determinacion de expertos para definir las competencias

organizacionales.

En lo que respecta a la determinacion del equipo de expertos, fue esencial, en la
fase dos para la determinacion de las competencias organizacionales de la
corporacion Fortaleza del Valle, comprendiendo el desarrollo de los siguientes
pasos para identificar y seleccionar aquellos que cumplian el perfil requerido para

actuar como jueces.

a) ldentificacion y evaluacion candidatos a expertos

El punto de partida, para la aplicacién del método de experto, requiere su
identificacion y evaluacion, ejercicio para el cual se implementdé una ficha
diagndstico, identificada en el anexo 3, instrumento que consta de dos apartados
de analisis, el coeficiente de conocimiento y el coeficiente de argumentacion, los
criterios que los integran, fueron los establecidos por Bravo (2018) y Negrin et al
(2013), citado por Murillo y Vélez (2019). A manera de resumen en la tabla 4.6,
se puede identificar, los candidatos seleccionados para la verificacion de sus

perfiles y el coeficiente de competencia.

Tabla 4.6. Perfil candidatos a expertos

Candidato a experto Profesién Organizacion
Candidato 1 Magister produccién y nutricional animal ESPAM MFL
Candidato 2 Ing. Comercial ESPAM MFL-EP
Candidato 3 Ingeniero Agrénomo ESPAM MFL
Candidato 4 Ing Agroindustrial Corp. Fortaleza del Valle
Candidato 5 Ing. Comercial ESPAM MFL
Candidato 6 Doc. en Ciencias ESPAM MFL
Candidato 7 Ingeniero comercial Trabajador independiente
Candidato 8 Master en gerencia del Talento Humano ESPAM MFL
Candidato 9 Ingeniera comercial COAC CALCETA
Candidato 10 Doc. en Ciencias ESPAM MFL

Fuente: Ficha evaluacion candidatos a expertos
Elaborado: Autoras



» Coeficiente de conocimiento

El "coeficiente de conocimiento” o informacion del propio experto sobre el
problema o tema planteado; es una autovaloracién en una escala de cierre
gréafico (0-10) y multiplicado por 0.1. El valor "0" representa el conocimiento nulo
mientras que el "10" el pleno conocimiento de la probleméatica tratada (Romero
et al. 2011, citado por Zartha et al., 2014). Los resultados del calculo del

coeficiente de conocimiento, se muestran en la tabla 4.7.

6

C1+C2+C3+C4+C5+C6
Kc = X0.1

Tabla 4.7. Calculo del coeficiente de conocimiento por experto mediante la formula

EXPERTOS Formula KC RESULTADO KC
1 Kc:8+7+828+8+9xo_1 Kc=8.00x (0.1)= 0,80
9 Kc=1°+9+9z9+1°+9xo,1 Ke=9.30x (0.1)= 0,91
3 Ke = 9+6+9 +66 +10+ 10X0. L Kc=8.30 x (0.1)= 0,83
4 Kc=1°+8+96+3+9+9x0,1 Kc=8.80x (0.1)= 0,88
5 Kc=10+10+160+10+10X0.1 Kc=10.00 x (0.1)= 1
6 Kc=8+10+8;—8+9+8xoll Kc=8,50 x (0.1)= 0,85
7 Ke=2TRTOTOTT x4 Ko=6.80x (0.1)= 0,68
g Kc:8+s+7z9+s+sxo_1 Kc=8.00x(0.1)=  0.80
g K'::5+5+6+7+4+8XQ1 Kc=5.80 x (0.1)= 0.58

6
Fuente: Ficha evaluacién candidatos a expertos

Elaborado: Autoras

» Coeficiente de argumentacion

Para completar el calculo del coeficiente de competencia, es necesario
establecer el coeficiente de argumentacion, mismo que, de acuerdo a Martinez
et al., (2018), considerara el conocimiento que aportaria sobre el tema en

estudio, siendo necesario en primera instancia establecer las valoraciones

modelos, extraidas de Bravo (2018), y descrita en la tabla 4.8.
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Tabla 4.8. Tabla patron Coeficiente de Argumentacion

TABLA DE PONDERACION PARA Ka

Grado de influencia de cada una de las

Fuente de argumentacion fuentes en sus criterios

(A) (M) (B)
1. Andlisis tedricos realizados por usted 0,30 0,20 0,10
2. Su experiencia obtenida 0,50 0,40 0,20
3. Su conocimiento sobre la gestion de los recursos humanos 0,05 0,05 0,05
4. Su conocimiento sobre el accionar del sector agroproductivo 0,05 0,05 0,05
5. Suintuicién 0,07 0,05 0,05

0,97 0,75 0,45

Fuente: Bravo (2018)

Para la valoracion, los expertos calificaron en cada una de las fuentes de
argumentacion, con una (x), respondiendo de acuerdo a su criterio, si el aporte
que ello tendria, seria Alto (A), Medio (M), o Bajo (B). Las calificaciones que ellos

emitieron, se muestran en la tabla 4.9.

Tabla 4.9. Valoraciones Coeficiente de Argumentacién

Fuente de argumentacién E1 E2 E3 E4 E5 E6 E7 E8 E9
1. Andlisis tedricos realizados por usted M A A M A A M A M
Su experiencia obtenida A A M A A A M M M

3. Su conocimiento sobre la gestién de los M A B M A M M M M
recursos humanos
4. Su conocimiento sobre el accionar del sector A A A M A M M M A
agroproductivo
5. Suintuicion M A A B A A M A A
Fuente: Ficha evaluacién candidatos a expertos
Elaborado: Autoras

Por ultimo, las valoraciones mostradas en la tabla 4.9, fueron procesadas
mediante la férmula para el célculo del coeficiente de argumentacion, mismas

gue, se evidencian en la tabla 4.10.

Formula coeficiente de conocimiento: Ka = k1+k2+k3+k4+k5+k6+k7+k8



b) Coeficiente de competencia (Kp)

En concordancia con lo expresado por Martinez et al.,

Tabla 4.10. Calificaciones coeficiente de argumentacion

Experto Descripcion Ka
1 Ka= 0,20+0,50+0,05+0,05+0,05 0,85
2 Ka= 0,30+0,50+0,05+0,05+0,07 0,97
3 Ka= 0,30+0,40+0,05+0,05+0,07 0,87
4 Ka= 0,20+0,50+0,05+0,05+0,05 0,85
5 Ka= 0,30+0,50+0,05+0,05+0,07 0,97
6 Ka= 0,30+0,50+0,05+0,05+0,07 0,97
7 Ka= 0,20+0,40+0,05+0,05+0,05 0,75
8 Ka= 0,30+0,40+0,05+0,05+0,07 0,87
9 Ka=0,20+0,40+0,05+0,05+0,07 0,77

Fuente: Instrumento de medicidn Coeficiente del conocimiento
Elaborado: Autores
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(2018), “en el calculo del

coeficiente de competencia (K), se emple6 la metodologia para la elaboracion de

prondsticos cientifico-técnicos, aprobada en febrero de 1971 por el Comité

Estatal para la Cienciay la Técnica de Rusia”, que propone la férmula:

Kp = 0,5 (Kc + Ka)

Los valores para identificar el nivel del coeficiente son:

» 0,8 <K< 1,0 coeficiente de competencia alto (Se acepta)

» 0,5 <K <0,8 coeficiente de competencia medio (Se rechaza)
» K< 0,5 coeficiente de competencia bajo (Se rechaza)

Tabla 4.11. Calculo coeficiente de competencia

Expertos Kc Ka Férmula Kp Coeficit_ente Nivel Calificacion
requerido expertos
1 080 085 K=0,5(0,80+0,85)= 0,83 >0,80 Alto Se acepta
2 093 097 K=05(0,93+0,97)= 0,95 >0,80 Alto Se acepta
3 083 087 K=05(0,83+0,87)= 0,85 >0,80 Alto Se acepta
4 088 085 K=0,5(0,88+0,85)= 0,87 >0,80 Alto Se acepta
5 1,00 0,97 0,5(1,00+0,97)= 0,99 >0,80 Alto Se acepta
6 085 0,97 K- 0,5(0,85+0,97)= 0,91 >0,80 Alto Se acepta
7 068 0,75 K=0,5(0,68+0,75)= 0,72 >0,80 Medio Se rechaza
8 0,80 0,87 K=05(0,80+0,87)= 0,84 >0,80 Alto Se acepta
9 058 0,77 K=05(0,58+0,77)= 0,68 >0,80 Medio Se rechaza

Fuente: Instrumento de evaluacion a expertos

Elaborado: Autores
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c) Perfil equipo de expertos

Por ultimo, una vez calificados los candidatos a expertos y con las valoraciones
evidenciadas en la tabla 4.11, a continuacion, se detallan aquellos jueces que
cumplen con los requerimientos para integrar el equipo de trabajo, los mismos,

se los puede observar en la tabla 4.12.

Tabla 4.12. Caracterizacién equipo de expertos

Exper P . Afios de
; - L rofesion L
to Area de desempefio Organizacion experiencias
Docente Universitario ESPAM MFL Magister ~ produccion
1 nutricional animal 8
2 Gerente General ESPAM MFL-EP Ing. Comercial 25
3 Docente Universitario ESPAM MFL Ingeniero Agronomo 20
4 Supervision y Control Interno ~ Corp. Fortaleza del Valle  |ng Agroindustrial 15
5  Docente Universitario ESPAM MFL Ing. Comercial 20
6  Direccion de carrera ESPAM MFL Doc. en Ciencias 20
Docente Administracion de Master en gerencia del
7 Empresas ESPAM MFL Talento Humano 10

Fuente: Instrumento de evaluacion a expertos
Elaborado: Autores

Actividad 5. Revisién bibliografica de las competencias organizacionales en la

literatura, mediante la estructuracion de una matriz de autores.

Posterior a la seleccién del equipo de expertos, se procedié a efectuar una
revision bibliografica, de fuentes investigativas a partir de revistas cientificas,
tesis y libros, con el propdsito de identificar las competencias organizacionales,
tomandose de base estudios desarrollados por autores como: Alles (2015),
Cuesta (2011), Brazzolotto (2012), Vicente, Sanchez, y Luna (2014), Caldazo et
al., (2016), Soto et al., (2016), Lorenzo et al (2016), Cative Hernandez y Moreno
(2017), Acosta y Aliaga (2017), Lépez (2017), Murillo y Vélez (2019), Ganchozo
y Mufioz (2021).



Tabla 4.13. Competencias por autor

o o - - H - N ~ o o
-y s | B S < © ol = ol o382 s /o | 25| NS g3l 8
COMPETENCIAS S |85 S | 2% | §z|%g B3| 525|885 =25/ 658/ 88| 2| %
o 3N N« 8 = %ﬁ .gN gt_“ OGE,EN e=zq & 59 S=EA ?,2 =
< & 5° | o »n 3 T > < S| =2 o> o -
1 | Trabajo en equipo X X X X X X X X X 9 12 | 1%
2 | Compromiso X X X X X X X X 8 12 | 10%
3 | Orientacion al cliente X X X X X 6 12 | 7%
4 | Comunicacion efectiva X X X X X 6 121 7%
5 | Orientacion a los resultados X X X X X 5 12 | 6%
6 | Adaptabilidad al cambio X X X X X 5 12 | 6%
7 | Orientacion a la Calidad X X X X X 5 12 | 6%
8 | Integridad X X X X 4 12 | 5%
9 | Empowerment X X X X 4 12 | 5%
10 | Innovacién X X X X 4 12 | 5%
11 | Liderazgo X X X 3 12 | 4%
12 | Iniciativa X X X 3 12 | 4%
13 | Desarrollo de las personas X X X 3 12 | 4%
14 | Pensamiento estratégico. X X X 3 12 | 4%
15 | Integracién X X X 3 12 | 4%
16 | Modalidades de contacto X X 2 12 | 2%
17 | Planificacién y organizacion X X 2 12 | 2%
18 | Dinamismo - Energia X 1 12 1 1%
19 | Preservacion del Medio Ambiente X 1 12 | 1%
20 | Lealtad y sentido de pertenencia. X 1 12 | 1%
21 | Solucién de Problemas X 1 12 | 1%
22 | Manejo de la Informacion X 1 12 | 1%
23 | Vocacion del servicio X 1 12 | 1%
24 | Eficiencia X 1 12 | 1%
25 | Seguridad Alimentaria X 1 12 | 1%
26 | Control de Sanidad X 1 12 | 1%
10 6 8 6 9 7 3 6 7 6 5 11 84 100%

Fuente: Autores incluidos
Elaborado: Autores
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Analizados los documentos, se procedié a la estructuracion de la matriz de
competencias organizacionales misma que, se puede observar en el anexo 4,
en la cual, se aplico el método analitico para su revision y sintesis, para reducir
a un listado base y eliminar las coincidencias entre los diferentes autores;
resultado de este proceso, en la tabla 4.13, se observa el resumen de las
competencias y los autores, que las han utlizado en sus estudios,
comprendiendo entre las de mayor relevancia: trabajo en equipo, compromiso,
orientacion al cliente, comunicacion efectiva, orientacion a los resultados,
adaptabilidad al cambio, orientacion a la calidad, integridad, empowerment,

innovacion.

El producto de la revision bibliografica, mediante el cual, se estructuré la matriz,

son un total de 26 competencias organizaciones descritas en la tabla 4.14.

Tabla 4.14. Competencias por autor
COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Trabajo en equipo Pensamiento estratégico.
Compromiso Integracién

Orientacion al cliente Modalidades de contacto
Comunicacion efectiva Planificacién y organizacion
Orientacién a los resultados Dinamismo - Energia
Adaptabilidad al cambio Preservacion del Medio Ambiente
Orientacion a la Calidad Lealtad y sentido de pertenencia.
Integridad Solucién de Problemas
Empowerment Manejo de la Informacion
Innovacion Vocacion del servicio

Liderazgo Eficiencia

Iniciativa Seguridad Alimentaria

Desarrollo de las personas Control de Sanidad

Fuente: Matriz de autores
Elaborado: Autores

Actividad 6. Eleccién de las competencias e indicadores mediante el método de
expertos

» Eleccién de competencias

Mediante la identificacion de la lista de competencias organizacionales, se
elaboré un instrumento de evaluacion (ver anexo 5), el cual, con ayuda de los
expertos, calificaron las 26 competencias, considerando como principio la

relevancia que estas tendrian para la Corporacion Fortaleza del Valle, se debe
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tener en consideracion los criterios de evaluacion, donde los jueces respondieron
que competencias deberian considerarse atendiendo los siguientes criterios:
Si V=0, significa que hay total desacuerdo con los items

Si V=1, significa que hay total acuerdo con todos los items

Posterior a ello, se procesé la informacién emitida por el equipo de expertos
mediante el Software Microsoft Excel, donde el célculo de la concordancia, por
medio de la formula del coeficiente V de Aiken V=S/(n(c-1)), permitié establecer

la correlacidn de criterios entre los 7 expertos, como se detalla en la taba 4.15.

Tabla 4.15. Calculo coeficiente V de Aiken

1 | Trabajo en equipo 717 (2] 111 1 11011 1,00
2 | Compromiso 6| 7 [2] 1 1 1 (110 [1]1 0,86
3 | Orientacién al cliente 61 7 [2]1]1 1 111101 0,86
4 | Comunicacion efectiva 717 [2] 1 1 1 111111 1,00
5 | Orientacién a los resultados 717 (2] 111 1 11011 1,00
6 | Adaptabilidad al cambio 417 (2110 1 [0[1]0]1 0,57
7 | Orientacion a la Calidad 7|7 |2] 1 1 1 111111 1,00
8 | Integridad 417 (2110 0 [1]1]1]0 0,57
9 | Empowerment 717 |21 1 1T (1] 1][1]1 1,00
10 | Innovacién 717 1211 |1 1 110111 1,00
11 | Liderazgo 41 7 12110 0 |O]1]1]1 0,57
12 | Iniciativa 41 7 |21 0 |1 1 11101110 0,57
13 | Desarrollo de las personas 717 (2] 111 1 11 (11 1,00
14 | Pensamiento estratégico. 6| 7 [2] 1 1 1 1011 [1]1 0,86
15 | Integracién 717 [2] 1 1 1 11111 1,00
16 | Modalidades de contacto 3| 7 |21 1 0 [0]0]1]0 0,43
17 | Planificacion y organizacion 717 [2] 1 1 1 11111 1,00
18 | Dinamismo - Energia 2| 712,000 (1]0]1]0 0,29
19 | Preservacién del Medio Ambiente 3| 712,010 1 10111011 0,43
20 | Lealtad y sentido de pertenencia. 417 (2110 0 [1][1]1]0 0,57
21 | Solucién de Problemas 3|7 |20 |1 0 [1]0]0]1 0,43
22 | Manejo de la Informacion 2| 7121101 ]0]0]0]O 0,29
23 | Vocacion del servicio 417 [2] 0 |1 1 11101011 0,57
24 | Eficiencia 21 712110 1 ]0]0]0]0O 0,29
25 | Seguridad Alimentaria 717 |2] 1 1 1 11111111 1,00
26 | Control de Sanidad 417 |2] 1 1 1 0(11]0]0 0,57

Fuente: Evaluacion expertos
Elaborado: Autores
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En cuanto a los resultados de la tabla 4.15, de 26 competencias organizacionales
propuestas, un total de 13, guardan una correlacion de criterios entre los jueces,
alta, con relacién a lo mencionado por Escurra (1988) citado por Robles (2018),
quien establece “que los valores de V de Aiken mayores o iguales a 0.8, se

considera al item valido con un nivel de significancia p<0.05”.

Anadido a ello, de los resultados obtenidos, se puede observar que, de las 13
competencias calificadas con el minimo de correlacion de criterios requeridos,
10 obtuvieron una valoracion de 1, mientras las otras 3, obtuvieron 0,83,

guedando de esta manera, aquellas que se definen en la tabla 4.16.

Tabla 4.16. Definicidn de las competencias

Competencias
organizacionales

*=

Definicion

Capacidad de trabajar de forma integrada entre grupos y equipos de trabajo
multidisciplinarios, a través de la cohesion de todos los recursos, materiales y

1 Trabajo en equipo tecnologias, para conseguir objetivos comunes a toda la organizacion, que tributen
a una mayor generacion de valor y por ende a un desempefio superior. (Caldazo et
al., 2016)

Sentimiento de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion, mediante el
2 Compromiso cual los mismos se ocupan constantemente de generar valor a su trabajo por medio
de la produccion de bienes y/o servicios cientifico-técnicos. (Caldazo et al., 2016)

La orientacion al cliente es una estrategia de negocio que, como su nombre lo indica,
pone al cliente como centro de la misma. Es una actitud permanente por detectar y

3 Orientacion al client
rientacion at cliente satisfacer las necesidades y prioridades de los clientes (ESAN, 2021).

Es fundamental para incorporar los valores institucionales que inspiran y rigen la vida
Comunicacion de la entidad, alcanzar la proyeccion estratégica de la empresa, perfeccionar las
efectiva relaciones con el cliente y mantener la imagen corporativa de la misma en el mercado
interno y externo. (Caldazo et al., 2016)

Orientacion a | Un equipo formado por personas con la competencia de Orientacion hacia resultados
5 -rentacionaios obtendra, no solo més metas, sino que también conseguird una mejor calidad final

resultados del producto/servicio. (Te Recluta, 2021)
. 5 Consiste en la integracién de los sistemas de gestion empresarial, la bisqueda
6 Ongntamon ala permanente de la disminucion de las no conformidades, la generacién de valor y la
Calidad mejora en la calidad de vida del hombre. (Caldazo et al., 2016)

Es utilizado por las organizaciones para el manejo y aporte de responsabilidades,
habilidades y autoridad, donde los empleados tienen la oportunidad y compromiso
para dar lo mejor de si (Nucleo Universitario: Rafael Rangel, 2011, citado por Calix
etal., 2016).

Innovacién es la capacidad del ser humano para encontrar soluciones a los
problemas o retos que se le presenten, utilizando la creatividad y la imaginacion, y

8 Innovacién el pensamiento dindmico es necesario para la evolucién econdémica y social.
(Quiroga et al., 2014).

7 Empowerment

Madero (2009), resume que el desarrollo de la carrera es el interés que demuestra
Desarrollo de las la compaiiia en el crecimiento de los colaboradores debido a que tiene una influencia
personas directa sobre éste mediante diversas herramientas como planes y rutas de carrera,

entre otras, para fortalecer los lazos de union y la retencién de los empleados.
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Pensar estratégicamente implica un proceso de visualizar el futuro, sembrarle
objetivos y tender los puentes desde el presente considerando los cambios continuos
del entorno. (Corona 2012)

Capacidad de trabajar de forma integrada entre grupos y equipos de trabajo
multidisciplinarios, a través de la cohesién 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 desempefio superior. (Caldazo et
al., 2016)

Conjunto de pasos ordenados que deben darse para poder conformar el Plan de
una organizacion. (Pozo et al., 2014).

La seguridad alimentaria existe cuando todas las personas tienen, en todo momento,
acceso fisico, social y econdmico a alimentos suficientes, inocuos y nutritivos que
satisfacen sus necesidades energéticas diarias y preferencias alimentarias para
llevar una vida activa y sana. (FAQ, 2011)

Fuente: Matriz de autores
Elaborado: Autores

> Eleccién de indicadores

Posterior a identificar las competencias organizacionales, se dio continuidad al

siguiente paso, para medir el cumplimiento de las mismas, dentro de la

Corporacion Fortaleza del Valle, para lo cual, se emple6 una vez mas la revision

bibliogréfica, para establecer las preguntas o indicadores, considerandose

autores como:

Lépez (2017), Brazzolotto (2012), Acosta y Aliaga (2017),

Ganchozo y Mufioz (2021), Gil (2007), Cative et al., (2017), los indicadores

generados para las 13 competencias, corresponden a un total de 73, resumiendo

las fuentes consultas en la tabla 4.17, y detalladas en el anexo 6.

Tabla 4.17. Resumen matriz indicadores

COMPETENCIAS N INDICADORES AUTOR
Trabajo en equipo 5 Lopez 2017; Gil 2007
Compromiso 5 Lopez 2017
Orientacién al cliente 6 Brazzolotto 2012
Comunicacion efectiva 5 Lépez 2017
Orientacion a los resultados 7 Acosta y Aliaga 2017
Orientacion a la Calidad 7 Acosta y Aliaga 2017
Empowerment 5 Lopez 2017
Innovacién 4 Ganchozo y Mufioz 2021
Desarrollo de las personas 10 Gil 2007
Pensamiento estratégico. 4 Cative et al 2017
Integracion 4 Ganchozo y Mufioz 2021
Planificacién y organizacién 6 Lopez 2017
Seguridad alimentaria 5 Ganchozo y Mufioz 2021

T 73

Fuente: Matriz de autores

Elaborado: Autores
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Inidentificados los indicadores por cada competencia organizacional, se elaboro
el constructo a aplicar en la segunda ronda de evaluaciones a realizar por los
jueces, se consideraron cuatro criterios de valoracion (claridad, congruencia,
contexto, y dominio del contexto), a los cuales debian responder, SI o No (ver
anexo 7). Luego, se procedio mediante el software Microsoft Excel a tabular las
calificaciones del instrumento, donde las respuestas emitidas por los expertos,
se les puntud con los criterios establecidos por Robles (2018):

Si V=0, significa que hay total desacuerdo con los items

Si V=1, significa que hay total acuerdo con todos los items

Por consiguiente, mediante el calculo del coeficiente V de Aiken, se determinaron
los indicadores que cumplian la valoracibn minima requerida, siendo esta
establecida por Robles (2018), mayor o igual a 0,80, ademas de corregir aquellas
preguntas que, aun cumpliendo con la valoracién, tenian errores en el contexto,
prosiguiéndose a revisar y mejorarlas, para aumentar la eficiencia del
instrumento de evaluacién a estructurar. El procedimiento aplicado se lo describe
en el anexo 8, mientras que, en la tabla 4,18, se resume el producto de la
actividad 7, fase dos, donde se muestra que, de un total de 73 indicadores
propuestos, luego de la validacion, el instrumento final quedaria compuesto de

43 preguntas, integradas en las 13 competencias.

Tabla 4.18. Resumen matriz indicadores

# COMPETENCIAS Indicadores Indicadores Frecuencia
propuestos validados acumulada

1 | Trabajo en equipo 5 3 3

2 | Compromiso 5 4 7

3 Orientacién al cliente 6 3 10

4 | Comunicacion efectiva 5 4 14

5 | Orientacion a los resultados 7 3 17

6  Orientacion a la Calidad 7 4 21

7 Empowerment 5 3 24

8  Innovacién 4 3 27

9  Desarrollo de las personas 10 4 31

10 = Pensamiento estratégico. 4 3 34

11 | Integracion 4 3 37

12 | Planificacion y organizacion 6 3 40

13 | Seguridad alimentaria 5 3 43

T 73 43

Fuente: Matriz de autores
Elaborado: Autores
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Actividad 7. Elaboracion y aplicacion de la encuesta.

Posterior a la seleccion de los indicadores que integrarian las 13 competencias
organizacionales de la Corporacion Fortaleza del Valle, se dio paso a la
estructuracion del instrumento de medicion final, guedando formado por un total

de 43 preguntas, como se observa en la tabla 4.19, y se detalla en el anexo 9.

Tabla 4.19. Resumen matriz indicadores

# COMPETENCIAS Indicadores validados Rango de preguntas
1 | Trabajo en equipo 3 01-03
2 | Compromiso 4 04-07
3 Orientacion al cliente 3 08-10
4 | Comunicacién efectiva 4 11-14
5 | Orientacién a los resultados 3 15-17
6 | Orientacién a la Calidad 4 18-21
7 | Empowerment 3 22-24
8  Innovacion 3 25-27
9 | Desarrollo de las personas 4 28-31
10 = Pensamiento estratégico. 3 32-34
11 | Integracion 3 35-37
12 | Planificacién y organizacion 3 38-40
13 | Seguridad alimentaria 3 41-43

T

S
w

Fuente: Matriz de autores
Elaborado: Autores

Con el instrumento de diagnéstico, para medir las competencias, terminado, se
procedié a su respectiva aplicacion, en las instalaciones de la empresa, al
personal de trabajo, considerando una escala de valoracion Likert de cinco
niveles: 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=Ocasionalmente, 4=Casi siempre, v,
5=siempre. Las evidencias correspondientes al desarrollo de la actividad, se

muestran en el anexo 9.

Actividad 8. Procesamiento y andlisis de la evaluacién de las competencias

seleccionadas.

El procesamiento de los resultados, se lo realiz6 mediante el software estadistico
SPSS y la hoja de célculos Microsoft Excel, con la finalidad de sintetizar la
informacion mediante tablas y graficos; afiadido a ello, para facilitar la
comprension, se empled una escala de valoracién porcentual con interpretacion

cualitativa, misma que fue desarrollada por Pozo (2014), aplicandola mediante
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el método de semaforizacion, y adaptada por las autoras, para mejorar la

compresion visual en un pictograma tipo bateria semaforizado, identificado en la

tabla 4.20.

Tabla 4.20. Calificaciones para interpretacion, bateria tipo semaforo

LY T % .,
| {
L | |
L | ||
| | L
— | -—
— | I
— | -
— | I
— | -—
— | I
— | —_—
— | -
I — I - I —
100% - 90% 89% - 70% 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 correccion)

Fuente: Elaborado a partir de Pozo (2014)

Elaborado: Autoras

Es importante resaltar que, de 23 colaboradores por los cuales esté integrada la

plantilla laboral de la Corporacion Fortaleza del Valle, 20 fueron evaluados

mediante

la herramienta de diagnoéstico para medir el estado de las

competencias seleccionadas. Las evidencias de la ejecucion de esta actividad

se presentan en el anexo 10; mientras que, el producto o resultado del

procesamiento de la informacién recabada se detalla a continuacion:

COMPETENCIA: TRABAJO EN EQUIPO

Tabla 4.21. Estadistico competencia Trabajo en Equipo

COMPETENCIA

Grado de respuesta

Nivel del Indicador

INDICADOR

TRABAJO EN EQUIPO Resultado Deseado  Actual Ideal
I§X|ste Coope_ramon entre los miembros de mi P1 4,95 5 99% 100%
area de trabajo
Existe cooperacion entre los diferentes 0 o
departamentos de la organizacion P2 485 5 7% 100%
EX|st§ una buena gestién de conflictos entre los P3 4,80 5 96% 100%
trabajadores

T. PROMEDIO P3 4,87 5 97% 100%

N MUESTRA

20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras



61

Nivel indicadores competencia trabajo en equipo

L 3 . . .
= = - -
= = = =
R R = =
R R = =
B B = =
‘= ‘= = =
‘= ‘= = =
‘= ‘= = =
R R = =
P P ) )

I I I I I - 1 I - 1
Trabajo en equipo P1 P2 P3

Gréfico 4.4. Competencia Trabajo en Equipo
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

COMPETENCIA TRABAJO EN EQUIPO
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-1,00  Tabajo en equipo P1 P2 P3

Gréfico 4.5. Competencia Trabajo en Equipo
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

El analisis de las competencias organizacionales, respecto al trabajo en equipo,
como se detalla en el estadistico descriptivo de la tabla 4.21, en relacion a la
escala para medir el nivel de indicador establecida por Pozo (2014), es de 97%,
con un valor promedio de respuesta, que se sitla en 4,87 de 5,00, resultados
gue ubican a la competencia en un nivel alto, con frecuencia de aplicabilidad en

los indicadores de “siempre”.

En cuanto a los resultados por pregunta, se evidencia un cumplimiento
adecuado, puesto que, existe cooperacion entre los miembros de la misma area

de trabajo (nivel indicador, 99%; grado de respuesta 4,95), y en los diferentes
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departamentos (nivel del indicador, 97%; grado de respuesta, 4,85), en cuanto a
la gestion de conflictos, al igual que Pl y P2, tiene una posicién fuerte,
equivalente a un nivel del 96%, con frecuencia de respuesta “casi siempre”,
correspondiente a 4,80 de 5,00. Resultados que de acuerdo a lo establecido por
Caldazo (2016) tienen una buena relacion, debido a que, un buen ambiente de
trabajo en equipo, es aquel que presenta la disposicion para establecer
relaciones de cooperacién y ocupacion no solo por las propias responsabilidades
sino también por las del resto del equipo de trabajo y de la organizacion en

general.

COMPETENCIA: COMPROMISO

Tabla 4.22. Estadistico competencia Compromiso

COMPETENCIA Grado de respuesta  Nivel del Indicador
COMPROMISO INDICADOR Resultado Deseado  Actual Ideal
Tengo claro las metas y objetivos de mi empresa y
los vuelvo propio, relacionando mis intereses con mi P4 4,25 5 99% 100%
trabajo.
ll\:/le siento comprometido y orgulloso de trabajar en P5 5,00 5 100% 100%
ortaleza del Valle
Mis mgtas dg crecimiento profesional, se relacionan P6 4,90 5 96% 100%
con mi trabajo en Fortaleza del Valle
Estoy dispuesto a culminar actividades fuera de mi
j(;)rnada laboral, trgbajar con compafieros o en areas p7 465 5 93% 200%
onde no me siento comodo, si la empresa lo
requiere
T. PROMEDIO P4 4,70 5 96% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Nivel indicadores competencia Compromiso

S L t ° S S
| | | | |
| | | | |
| | | | |
| | | | |
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| | | |
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| | | | |
| | | | |
| | | | |
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e I [ e I
COMPROMISO P4 P5 P6 P7

Grafico 4.6. Competencia Compromiso
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Competencia Compromiso
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Grafico 4.7. Competencia Compromiso
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

De acuerdo a Caldazo (2016), el compromiso es la capacidad de integrar los
intereses de todo el personal en el cumplimiento de la mision, los objetivos
estratégicos y el logro de lo propuesto en la vision, criterios que estan acorde a
los logros de la Corporaciéon Fortaleza del Valle, como se evidencia en la tabla
4.22, donde se puede observar que, dicha competencia presenta un nivel de
cumplimiento de 96 del 100%, en términos cualitativo, se define con una
valoracion alta, y un grado promedio de respuestas del 4,70 de 5,00, con

significancia de aplicacion “casi siempre”.

En lo que respecta a los indicadores planteados para evaluar la competencia
integracion, se obtuvieron los siguientes resultados: se tiene un claro
conocimiento de las metas y objetivos de la empresa relacionando los intereses
del trabajo como propios (P4; grado de respuesta, 4,25 de 5,00; nivel del
indicador, 99%), el personal esta comprometido y orgulloso de trabajar en
Fortaleza del Valle (P5; grado de respuesta, 5,00 de 5,00; nivel del indicador,
100%), las metas de crecimiento profesional, y laboral, se relacionan de acuerdo
a su percepcion (P6; grado de respuesta, 4,90 de 5,00; nivel del indicador, 96%)
y existe predisposicion para trabajar fuera de la jornada laboral si es necesario,
trabajar con compafieros de otras areas si es requerido por la empresa (P7;

grado de respuesta, 4,65 de 5,00; nivel del indicador, 93%).
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COMPETENCIA: ORIENTACION AL CLIENTE

Tabla 4.23. Estadistico competencia Orientacion al cliente

COMPETENCIA INDICADOR Grado de respuesta Nivel del Indicador
ORIENTACION AL CLIENTE Resultado ' Deseado Actual Ideal
Se aseguran de conocer adecuadamente las
expectativas de los clientes y que sean P8 4,75 5 95% 100%

satisfechas

Esta atento a las necesidades de los clientes
y escucha sus pedidos y necesidades

Los clientes han presentado quejas por P10

P9 4,85 5 97% 100%

. ; 1,30 5 74% 100%
darles un trato que consideran incorrecto
T. PROMEDIO P3 3,63 5 89% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Nivel indicadores competencia Orientacion al Cliente
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Grafico 4.8. Competencia Orientacion al cliente
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.9. Competencia Orientacion al cliente
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Los resultados referente a la competencia orientacion al cliente muestra un nivel
de cumplimiento medio, valorado en 89 de un 100%, con una frecuencia de
aplicacion promedio de los indicadores situada en 3,63, que cualitativamente
implica un grado de ejecucion ocasional, de esta valoracion se puede resumir de
acuerdo a Pozo (2014), que, la competencia presenta un nivel de alarma, sin
caer en deficiencia, debiéndose tomar medidas correctivas en las preguntas,
ma&s aun si se analiza lo citado por Valenzuela y Fernandez (2015), al decir que
desde una perspectiva de gestibn, como activo estratégico es una de las
maneras mas eficientes de administrar y asignar los recursos limitados de la

empresa.

Por otra parte, precisando los resultados generados a partir de cada pregunta,
P8, tiene un nivel de indicador del 95%, con una frecuencia de ocurrencia “casi
siempre” (4,75 de 5,00), en cuanto al aseguramiento del trato dado a las
expectativas del cliente, para que estas sean satisfechas; P9, presenta un 97%
con un grado de respuesta de 4,85, referente a la atencion otorgada a los clientes
en cuanto a sus pedidos y necesidades; y, P10, con un 74% y valoracion
promedio de 1,30, denota que la frecuencia de quejas presentadas es
relativamente baja, con respecto al trato incorrecto que se les pudiese haber

dado a los clientes.

Pregunta 10. Los clientes han presentado quejas por darles un trato que

consideran incorrecto

Tabla 4.24. Estadistico pregunta 10, orientacién al cliente

Opcion de respuesta Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido Porcentaje
acumulado
Nunca 14 70,0 70,0 70,0
Vélido  Casinunca 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.10. Estadistico pregunta 10, orientacién al cliente
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

Para dar detalle a la pregunta diez perteneciente a la competencia orientacioén al
cliente, y en la cual, se evalla si estos han presentado quejas, las respuestas
emitidas por los trabajadores corresponden en un 70% a nunca y 30% casi
nunca. Pudiéndose considerar aceptables los valores porcentuales obtenidos y
gue ademas en concordancia con Garcia (2016) este esfuerzo tiene como
finalidad alcanzar una superioridad exitosa ante los usuarios y en el mercado,
asi como lograr que el cliente se sienta satisfecho a través de un amplio apoyo

al servicio.

COMPETENCIA: COMUNICACION EFECTIVA

Tabla 4.25. Estadistico competencia Comunicacién efectiva

COMPETENCIA INDICADOR Grado de respuesta  Nivel del Indicador
COMUNICACION EFECTIVA Resultado  Deseado  Actual Ideal
Confio en la informacién que recibo de la direccién P11 4,90 5 98% 100%
de Fortaleza del Valle
Me siento seguro al compartir mis opiniones, con mis P12 490 5 98% 1009
compafieros de trabajo y superiores ’ ° °
Existe una buena comunicacion entre la gerencia y P13 4,90 5 98% 100%
los departamentos.
Existe una buena comunicacion entre los distintos P14 440 5 88% 200%
departamentos.
T. PROMEDIO 4 4,78 5 96% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.11. Competencia Comunicacion efectiva
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.12. Competencia Comunicacion efectiva
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

Considerando lo mencionado por Caldazo et al., (2016) respecto a la
competencia comunicacion efectiva, al considerar que tiene la 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 la institucion utilizando para ello las tecnologias
de la informacion y las comunicaciones existentes. En este sentido la
Corporacion Fortaleza de Valle, muestra un alto acoplamiento de la competencia
en su gestion, puesto que, si observamos la tabla 4.23, se puede identificar un
nivel de cumplimiento del 96%, con un grado de respuesta 4,78 de 5,00, lo cual
indica que, las preguntas planeadas para su analisis, tienen un factor de

frecuencia con aplicacion de casi siempre.
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Profundizando en los indicadores evaluados, 4 presentan un nivel alto de
cumplimiento referente a la confianza que se tiene de la informacion entregada
por direccion (P11; grado de respuesta, 4,90; nivel del indicador, 98%), la
seguridad para compartir opiniones en la Corporacion entre comparieros y jefes
(P12; grado de respuesta 4,90; nivel del indicador, 98%), y la existencia de buena
comunicacién entre gerencia y los diferentes departamentos (P13; grado de
respuestas, 4,90; nivel del indicador, 98%); por otra parte, P14, con un nivel
medio del 88% y grado de respuesta de 4,78, expresa existe una comunicacion
entre distintos departamentos “regular’ que de acuerdo a Pozo (2014), entra en

un factor de alarma, sin caer en deficiencia.

Pregunta 14. Existe una buena comunicacion entre los distintos departamentos.

Tabla 4.26. Estadistico pregunta 14, Comunicacion efectiva

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje vélido acumulado
Valido Casi siempre 12 60,0 60,0 60,0
Siempre 8 40,0 40,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.13. Estadistico pregunta 14, Comunicacion efectiva
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Haciendo una andlisis de la pregunta con el nivel de cumplimiento mas bajo de
entre los cuatro evaluados, en el gréfico 4.13, se puede deducir que, la
Corporaciéon Fortaleza del Valle, respecto a la calidad de la comunicacién
existente entre los diferentes miembros de la organizacién, con un nivel de
cumplimiento del 88%, los empleados expresaron se cumple 60% casi siempre
y 40% siempre, es importante resaltar la relevancia de mejorar las condiciones
actuales del indicador, para pasar de medio a alta, en vista de que, en
concordancia con Pefia y Batalla (2016), “la comunicacion organizacional debe
comenzar “Primero Adentro”. La aplicacién simultdnea de sus tres modelos
(institucional, interpersonal e intrapersonal) permite mejorar de manera integral

las comunicaciones escritas, habladas y pensadas dentro de la organizacion”.

COMPETENCIA: ORIENTACION A RESULTADOS

Tabla 4.27. Estadistico competencia Orientacion a resultados

COMPETENCIA INDICADOR Grado de respuesta Nivel del Indicador

ORIENTACION A RESULTADOS Resultado  Deseado Actual Ideal
Gerencia promueve y desarrolla

comportamientos orientados al logro o la P15 4,45 5 89% 100%

superacion de los resultados.
Sus jefes inmediatos establecen objetivos de
trabajo concretos, retadores, medibles y se P16 4,25 5 85% 100%
aseguran de su cumplimiento.
Cumple de manera eficiente con las actividades

. P17 4,90 5 98% 100%
encomendadas y dentro de los plazos previstos.
T. PROMEDIO 3 4,53 5 91% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.14. Competencia Orientacion a resultados
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora



70

Conpetencia orientacion a resultados

6,00 5,00 5,00 5,00 5,00
5 00 AR ARy AR

4,00

3,00

2,00

1,00

0,00

ORI NA
-1,00
' RESULTADOS

Grafico 4.15. Competencia Orientacion a resultados
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

La competencia orientacion a resultados como se muestra en la tabla 4.27,
presenta un nivel de cumplimiento alto, correspondiente a 91%, con un grado de
respuesta promedio de 4,53 de 5,00; sin embargo, observando a mayor detalle,
si se analizan los indicadores, se puede sefialar que solo P17, tiene un nivel alto
en cuanto al cumplimiento eficiente de las actividades dentro de los plazos
previstos, correspondiente a 98%. Por otra parte, P15 Y P16, con un nivel medio
de 89 y 85% y promedio de respuestas 4,45 y 4,25 respectivamente, se ubican
en un estado de alarma sin caer en deficiencia en cuanto al desarrollo de
comportamientos orientados al logro de resultados y el establecimiento de

objetivos concretos, retadores, medibles.

Pregunta 15. Gerencia promueve y desarrolla comportamientos orientados al

logro o la superacion de los resultados.

Tabla 4.28. Estadistico pregunta 15, competencia Orientacion a resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi siempre 11 55,0 55,0 55,0
Siempre 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.16. Estadistico pregunta 15, competencia Orientacion a resultados
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

En cuanto al andlisis de la pregunta 15, donde se evalla, si gerencia promueve
y desarrolla comportamientos orientados al logro o la superacién de los
resultados, el 55% respondi6 hacerlo casi siempre y el 45% restante siempre.

Pregunta 16. Sus jefes inmediatos establecen objetivos de trabajo concretos,

retadores, medibles y se aseguran de su cumplimiento.

Tabla 4.29. Estadistico pregunta 16, competencia Orientacion a resultados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ocasionalmente 2 10,0 10,0 10,0
Casi siempre 11 55,0 55,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.17. Estadistico pregunta 16, competencia Orientacion a resultados
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras

La tabla 4.29, expone los resultados de la pregunta 16, encontrdndose que, los

trabajadores de acuerdo a su criterio, respondieron ocasionalmente 10%, casi

siempre 55%, y siempre 35%, respecto a si, sus jefes inmediatos establecen

objetivos de trabajo concretos, retadores, medibles y se aseguran de su

cumplimiento.

COMPETENCIA: ORIENTACION A LA CALIDAD

Tabla 4.30. Estadistico competencia Orientacion a la calidad

COM’PETENCIA INDICADOR Grado de respuesta Nivel del Indicador
ORIENTACION A LA CALIDAD Resultado  Deseado Actual Ideal

Se simplifican procedimientos y evitan
reprocesos, minimizando actividades P18 4,45 5 89% 100%
innecesarios
La empresa se responsabiliza por lo que hace
y corrige los errores rapidamente, con buena P19 4,65 5 93% 100%
actitud, sin culpar a sus colaboradores.
Sus superiores, registran, comparten y
proponenllnformacml)n relgvante que contrlbuya P20 475 5 95% 100%
al aprendizaje y mejoramiento de su equipo de
trabajo
Revisa y atiende al detalle las acciones o1 485 5 97% 200%
encomendadas y se asegura de cumplirlas

T. PROMEDIO 4 4,68 5 94% 100%

N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.18. Competencia Orientacion a la calidad
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.19. Competencia Orientacién a la calidad
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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La competencia orientacion a la calidad, de acuerdo al estadistico de la tabla
4.30, presenta un nivel del 94%, el cual, en términos cualitativos, significa que
tiene un alto cumplimiento, que, en correspondencia con el grado de respuestas,
el promedio es 4,45 de 5,00, lo cual implica que tiene una frecuencia de

aplicacién de los indicadores “casi siempre”.

En cuanto al analisis de las preguntas, se parte del criterio establecido por
Caldazo et al., (2016), al mencionar que la competencia orientacién a la calidad,
comprende la disposicion de la organizacion para generar soluciones con un
enfoque al cliente y de calidad total, tanto para los procesos como para los
productos, se pude decir que, el comportamiento de los indicadores establecidos

es bueno en concordancia con lo citado puesto que, en la Corporacion Fortaleza
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del Valle, procuran simplificar los procedimientos para evitar los reproceso (P18;
grado de respuesta, 4,45; nivel del indicador, 89%), existe corresponsabilidad y
se corrigen los errores (P19; grado de respuesta, 4,65; nivel 93%); los superiores
comparten informacion relevante para el mejoramiento del equipo de trabajo
(P20; grado de respuesta, 4,75; nivel 95%); y, se revisa a detalle las acciones
encomendadas, asegurandose su cumplimiento (P21; grado de respuesta, 4,85;
nivel 97%).

Pregunta 18. Se simplifican procedimientos y evitan reproceso, minimizando

actividades innecesarias

Tabla 4.31. Estadistico pregunta 18, competencia Orientacion a la calidad

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 1 5,0 5,0 5,0
Ocasionalmente 1 50 5,0 10,0
Casi siempre 6 30,0 30,0 40,0
Siempre 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.20. Estadistico pregunta 18, competencia Orientacion a la calidad
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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En cuanto a la pregunta 18, correspondiente a la competencia orientacion a la
calidad, se analiza si se procura la simplificacibn de procesos, evitando
reproceso con actividades innecesarias, de acuerdo a los resultados de la gréfica
4,31, la frecuencia de respuestas se genera casi nunca en un 5%,

ocasionalmente 5%, casi siempre 30%, y, siempre 60%.

COMPETENCIA: EMPOWERMENT

Tabla 4.32. Estadistico competencia Empowerment
COMPETENCIA INDICADOR Grado de respuesta Nivel del Indicador
EMPOWERMENT Resultado  Deseado Actual Ideal

Las decisiones de la Compariia se toman en el

R P22 4,85 5 97% 100%
nivel jerarquico adecuado.
Siento que los trabajadores  estamos
involucrados en las decisiones que toma la P23 4,20 5 84% 100%
Compaiiia.
La Compafiia me dota de la autonomia
necesaria para poder tomar decisiones en la P24 4,35 5 87% 100%
realizacion de mi trabajo.
T. PROMEDIO P3 4,47 5 89% 100%
N MUESTRA 20
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.21. Competencia Empowerment
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora



76

Competencia Empowerment

5,00 5,00

6,00
AR

5,00
A

5,00
5,00 AR
4,00
3,00
2,00 4,47
1,00
0,00

-1,00 EMPOWERMENT

Grafico 4.22. Competencia Empowerment
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

Los resultados de la competencia Empowerment, en correspondencia con la
tabla 4.32, presenta un nivel medio con significancia porcentual de un 88 de
100%, lo cual en concordancia con Pozo (2014), esta se encuentra en un nivel
de alarma sin caer en deficiencia, en cuanto al grado de respuesta, se establece
en 4,47 de 5,00, lo cual en términos cualitativos los indicadores se aplican casi

siempre.

En referencia a las preguntas planteadas para medir la competencia
empoderamiento (empowerment). P22, tiene una valoracién alta (nivel 87%,
grado de respuesta, 4,85 de 5,00), evidenciando de acuerdo al criterio de los
encuestados que, la Corporacion en cuanto a la toma de decisiones de la
Compafiia, se analizan en el nivel jerarquico adecuado. En cuanto a P23, con un
nivel del 84% y grado de respuesta 4,20, y, P24, con logro del 87% y frecuencia
de 4,35 de 5,00, tienen un valoracion media, con aplicacion de las preguntas casi
siempre, en cuanto al involucramiento del personal en la toma de decisiones y

la autonomia de la cual gozan para tomar decisiones en sus area de trabajo.

Pregunta 23. Siento que los trabajadores estamos involucrados en las

decisiones que toma la Compaiiia.

Tabla 4.33. Estadistico pregunta 23, competencia Empowerment
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado

Valido Ocasionalmente 7 35,0 35,0 35,0
Casi siempre 2 10,0 10,0 45,0
Siempre 11 55,0 55,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.23. Estadistico pregunta 23, competencia Empowerment
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras

Respecto a los resultados de la pegunta 23, donde se analiza el involucramiento

de los trabajadores en la toma de decisiones y se evalla, si tienen apertura para

gue sus opiniones sean consideradas, los encuetados respondieron en un 35%,

se lo hace ocasionalmente, 10% casi siempre, y 55% siempre. Las calificaciones

obtenidas pueden ser observadas a mayor detalle en la tabla 4.33.

Pregunta 24. La Compafiia me dota de la autonomia necesaria para poder

tomar decisiones en la realizacion de mi trabajo.

Tabla 4.34. Estadistico pregunta 24, competencia Empowerment

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ocasionalmente 6 30,0 30,0 30,0
Casi siempre 1 5,0 5,0 35,0
Siempre 13 65,0 65,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras
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Grafico 4.24. Estadistico pregunta 24, competencia Empowerment
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

En cuanto a la autonomia de la cual goza el personal de la Corporacion Fortaleza
del Valle, medida en la pregunta 24 correspondiente a la competencia
empowerment, la frecuencia de respuesta obtenida corresponde en un 30% a

ocasionalmente, 5% casi siempre, y 65% siempre.

COMPETENCIA: INNOVACION

Tabla 4.35. Estadistico competencia Innovacién

COMPETENCIA Grado de respuesta  Nivel del Indicador
i INDICADOR
INNOVACION Resultado Deseado Actual Ideal
¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de
investigacion y desarrollo para introducir nuevas P25 4,55 5 9% 100%

caracteristicas a los productos?

Mi puesto de trabajo me permite innovar y poner en
marcha nuevas ideas, que mejoran el desarrollo de mi P26 4,20 5 84% 100%
trabajo

iMis jefes inmediatos promueven la generacién de

; R P27 4,15 5 83% 100%
nuevas ideas en la organizacién?
T. PROMEDIO P3 4,30 5 86% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.25. Competencia Innovacion
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autora
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Grafico 4.26. Competencia Innovacion
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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La competencia organizacional innovacion presenta un nivel de cumplimiento del
86%, con un grado de respuesta promedio 4,30 de 5,00, lo cual en términos
cualitativos, comprende un logro medio en cuanto a la interpretaciéon de los

resultados, con frecuencia de aplicacién de las preguntas “casi siempre”.

Respecto al andlisis individual de las tres preguntas evaluadas, P25 presenta
una calificacion alta (91%), respecto al emprendimiento de actividades de
investigaciéon y desarrollo para introducir nuevas caracteristicas a los productos;
por otra parte, se identifica un cumplimiento medio, en lo que se refiere a la

puesta en marcha de nuevas ideas Yy las facilidades de innovacion en el puesto
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de trabajo (P26, nivel 84%; grado de respuesta, 4,20 de 5,00); asi mismo P27,
presenta un nivel similar, valorado con un 83%, equivalente a una frecuencia de

4,15, en lo concerniente a la generacion de nuevas ideas en la organizacion.

Pregunta 26. Mi puesto de trabajo me permite innovar y poner en marcha

nuevas ideas, que mejoran el desarrollo de mi trabajo

Tabla 4.36. Estadistico pregunta 26, competencia Innovacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Ocasionalmente 1 5,0 5,0 5,0
Casi siempre 14 70,0 70,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.26. Estadistico pregunta 26, competencia Empowerment
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras



81

El grafico 4.36, evidencia el estadistico de las respuestas a la pregunta 23, donde
se observa que, de un 100%, el 5% respondié ocasionalmente, 70% casi
siempre, y 25% siempre, respecto a la percepcion que tienen los trabajadores en

cuanto a la innovacion y propuesta de nuevas ideas para la mejora del trabajo.

Pregunta 27. ¢Mis jefes inmediatos promueven la generacion de nuevas ideas

en la organizacion?

Tabla 4.37. Estadistico pregunta 27, competencia Innovacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Ocasionalmente 2 10,0 10,0 10,0
Casi siempre 13 65,0 65,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.27. Estadistico pregunta 27, competencia Empowerment
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

En la pregunta 27, se evaluo si los jefes inmediatos promueven la generacion de
nuevas ideas en la organizacion, las calificaciones obtenidas de los
encuestados, luego de su tabulacién, evidencian una frecuencia de aplicacién

ocasionalmente en un 10%, casi siempre 65%, y siempre 25%.
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COMPETENCIA: DESARROLLO DE PERSONAS

Tabla 4.38. Estadistico competencia Desarrollo de personas

COMPETENCIA INDICADOR Grado derespuesta  Nivel del Indicador
DESARROLLO DE PERSONAS Resultado Deseado Actual Ideal
La Corporacion le ha proporcionado los medios para
hacer correctamente su trabajo y desarrollar su P28 4,90 5 98% 100%

carrera profesional.
La empresa le ofrece oportunidades de desarrollo

. P29 4,30 5 86% 100%
profesional para progresar en su carrera
Su categgna Iaborql en la empresa es la adecuada P30 470 5 94% 100%
para su nivel profesional.
Esta Qe acuerdo con la politica de desarrollo P31 410 5 82% 200%
profesional de su empresa.
T. PROMEDIO 4 4,50 5 90% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.28. Competencia Desarrollo de personas
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.29. Competencia Desarrollo de personas
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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De acuerdo a Caldazo et al., (2016), el desarrollo de personas implica el
desarrollo del nivel de conocimiento cientifico-técnico, actualizacion y calificacion
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. Asociando dicho criterios con
los resultados de la evaluacion de la competencia, esta presenta un alto
rendimiento (90%), con un grado de respuestas, correspondiente a 4,50 de 5,00,
lo cual implica que las preguntas planteadas tienen una frecuencia de aplicacion

de casi siempre.

Por otra parte, refiriéndonos a las valoraciones de las preguntas que integran la
competencia desarrollo de personas, P28 y P30, tienen un nivel de cumplimiento
alto (98 y 94%, respectivamente), en cuanto a la dotacion de medios necesarios
para desarrollar sus carreras laboral, y, la distribucion de funciones acorde al
nivel del profesional. Mientras qué, en lo referente al ofrecimiento de
oportunidades de desarrollo para el trabajador (P29, nivel 86%; grado de
respuesta, 4,30) y la aceptacion de las politicas de desarrollo profesional
planteadas por la empresa (P31, nivel 82%; grado de respuesta, 4,10 de 5,00),

tienen un nivel de cumplimiento medio, con un grado de aplicacion casi siempre.

Pregunta 29. La empresa le ofrece oportunidades de desarrollo profesional para

progresar en su carrera

Tabla 4.39. Estadistico pregunta 29, competencia Desarrollo de personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Ocasionalmente 1 5,0 5,0 5,0
Casi siempre 12 60,0 60,0 65,0
Siempre 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.30. Estadistico pregunta 29, competencia Desarrollo de personas
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras

Los resultados de la pregunta 29, se identifican en el grafico 4.30, observandose

a partir de este, que de los empleados encuestados un 5% respondio

ocasionalmente, 60% casi siempre y 35% siempre, referente a las opiniones

recopiladas en cuanto al ofrecimiento de oportunidades de desarrollo profesional

para el progreso de sus carreras, otorgado por la empresa.

Pregunta 31. Se establecen politicas de desarrollo profesional eficiente

Tabla 4.40. Estadistico pregunta 31, competencia Desarrollo de personas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ocasionalmente 2 10,0 10,0 10,0
Casi siempre 14 70,0 70,0 80,0
Siempre 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras
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Grafico 4.31. Estadistico pregunta 31, competencia Desarrollo de personas
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Del grafico 4.31, se pude concluir que, de un 100%, el 10% selecciond la opcion
de respuesta ocasionalmente, 70% casi siempre, y 20% siempre, respecto a la
apreciacion que tienen los empleados de la Corporacién Fortaleza del Valle,

respecto al establecimiento de politicas de desarrollo profesional.

COMPETENCIA: PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Tabla 4.41. Estadistico competencia Pensamiento estratégico

COMPETENCIA INDICADOR Grado de respuesta  Nivel del Indicador
PENSAMIENTO ESTRATEGICO Resultado Deseado Actual Ideal

Se identifica por ser una persona que se anticipa a
las diferentes situaciones que pueden ser tanto P32 4,65 5 93% 100%
beneficiosas como amenazantes para la empresa
La Corpora’m.on Fortaleza del Valle tiene definido un P33 475 5 95% 100%
plan estratégico base
Conoge ”Ia planificacion  estratégica de la P34 3.40 5 68% 100%
organizacion

T. PROMEDIO 3 4,27 5 85% 100%

N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Nivel indicadores Competencia Pensamiento Estratégico
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Graéfico 4.32. Competencia Pensamiento estratégico
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.33. Competencia Pensamiento estratégico
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

La competencia pensamiento estratégico, con relacion a los resultados de la
tabla 4.41, presenta un nivel de cumplimiento del 85%, lo cual indica que el
alcance es medio, y en referencia a los criterios de evaluacion establecidos por
Pozo (2014), se encuentra en un nivel de alarma sin caer en deficiencia,

haciendose necesario efectuar un analisis individual de los indicadores.

Afadido a lo descrito en el parrafo anterior, de la interpretacion de los resultados
correspondiente a las tres preguntas evaluadas, se concluye que, P32 y P33,
tienen un nivel alto correspondiente a 93 y 95%, respectivamente, con respecto
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a la anticipacion del personal para enfrentar situaciones que pueden ser
beneficiosas o desafiante para ellos y la empresa y la definicion de un plan
estratégico base; por otra parte, detallando el nivel del indicador P34, se observa,
tiene un valor del 68%, implicando, recae en una frecuencia de intolerable,
debido al desconocimiento de la planificacion estratégica de la organizacion. A
consecuencia de los resultados desfavorables, es importante considerar lo
establecido por Corona (2012), al mencionar que, desarrollar pensamiento
estratégico requiere ampliar los horizontes de la mente y trabajar los tres
subsistemas del pensamiento; esto es, los procesos relacionados con los
conceptos, conocimientos y esquemas, con las destrezas y habilidades mentales
para plantear estrategias y utilizar métodos y técnicas que, finalmente con las

emociones, motivaciones e intereses, moveran las voluntades.

Pregunta 34. Conoce la planificacion estratégica de la organizacién

Tabla 4.42. Estadistico pregunta 34, competencia pensamiento estratégico

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Valido Ocasionalmente 13 65,0 65,0 65,0
Casi siempre 6 30,0 30,0 95,0
Siempre 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Conoce la planificacion estratégica de la organizacion

Grafico 4.34. Estadistico pregunta 34, competencia Pensamiento estratégico
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Los resultados de la pregunta 34, presentan una frecuencia porcentual de
respuesta, ocasionalmente en un 65%, casi siempre 30%, y siempre 5%,
respecto al cuestionamiento planteado a los trabajadores de la Corporacién, en

cuanto a si conocen la planificacion estratégica.

COMPETENCIA: INTEGRACION

Tabla 4.43. Estadistico competencia Integracién

COMPETENCIA Grado de respuesta Nivel del Indicador
. INDICADOR
INTEGRACION Resultado  Deseado Actual Ideal
¢C0n§|dero agradable la ]nteg,ramon entre todos P35 470 5 94% 100%
los miembros de la organizacion?
iMe desenvuelvo rapido al trabajar con P36 4,90 5 98% 100%

compafieros de otro departamento?
;Se me dificulta integrarme con los demas

. N P37 2,05 5 59% 100%
miembros de la organizacion?
T. PROMEDIO P3 3,88 5 84% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Nivel indicadores Competencia Integracion
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Grafico 4.35. Competencia Integracion
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.36. Competencia Integracion
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

La integracion como competencia de la Corporacién Fortaleza del Valle, de
acuerdo a los resultados identificados en la tabla 4.43, tiene un alcance del 84%,
significando ello, se encuentra en un intervalo de alarma con una frecuencia
promedio de respuestas correspondiente a 3,88 de 5,00, lo cual implica que se
tienen, indicadores deficientes y por lo tanto, es relevante detallarlos. Mas adn
cuando Caldazo (2016), menciona que debe existir la 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.

En correspondencia a lo antes mencionado, se hace un analisis individual de los
tres indicadores que contempla la competencia integracion, encontrdndose que
la pregunta 35 y 36, tienen un nivel alto, correspondiente a 94 y 98%,
respectivamente, en cuanto a la existencia de integracion entre los miembros de
la organizaciéon. Sin embargo, P37, presenta calificacién bajo (59%), en lo que

concierne a las dificultades que representa para los empleados la integracion.
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Pregunta 37. ¢(Se me dificulta integrarme con los demas miembros de la

organizacion?

Tabla 4.44. Estadistico pregunta 37, competencia integracion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 9 45,0 45,0 45,0
Casi nunca 6 30,0 30,0 75,0
Ocasionalmente 1 5,0 5,0 80,0
Casi siempre 3 15,0 15,0 95,0
Siempre 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Dificultad en la integracion entre compaferos de trabajo

Gréfico 4.37. Estadistico pregunta 37, competencia integracién
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

El grafico 4.37, establece la frecuencia de respuestas a la pregunta 37,
correspondiente a la competencia integracién, encontrdndose que, respecto a
las opiniones de los trabajadores en cuanto a las dificultades que les representa
la integracién entre comparieros, un 45% mencion6 nunca, 30% casi nunca, 5%

ocasionalmente, 15% casi siempre y el 5% restante siempre.




COMPETENCIA: PLANIFICACION Y ORGANIZACION

Tabla 4.45. Estadistico competencia Planificacién y organizacion
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COMPETENCIA INDICADOR Grado de respuesta Nivel del Indicador
PLANIFICACION Y ORGANIZACION Resultado  Deseado Actual Ideal
La cantidad de trabajo y el tiempo asignado para
cumplir con las actividades es razonable y P38 4,65 5 93% 100%

equilibrado
Las condiciones fisicas del trabajo (luminosidad,

ergonomia, ruido, etc.) son las adecuadas para P39 4,75 5 95% 100%
trabajar correctamente.
Dispongo de Ia§ herr.amien.tas Yy equipo necesarios P40 475 5 95% 100%
para desempefiar mi trabajo.
T. PROMEDIO P3 4,72 5 94% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Nivel indicadores competencia Planificacion y Organizacién
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Grafico 4.38. Competencia Planificacion y organizacion
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.39. Competencia Planificacion y organizacion
Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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De acuerdo a Pozo et al., (2014) un proceso de planificacion bien estructurado
y cientificamente argumentado, tanto a nivel nacional como empresarial, se
convierte en una importante premisa para ubicar y utilizar adecuadamente los
limitados recursos, en cuanto a los resultados del estudio de la competencia en
la Corporacion Fortaleza del Valle, se observa de acuerdo a la tabla 4.45, un
nivel de desarrollo alto equivalente a un 94%; en cuanto a los indicadores
considerados para medir el estado actual de la competencia planificacion y
organizacion, P38, P39, y P40, tienen un nivel alto equivalente a 93, 95, y 95%,
respectivamente, en lo que concierne a la cantidad de trabajo y el tiempo
asignado para cumplir con las actividades de forma razonable, las condiciones
fisicas del trabajo (luminosidad, ergonomia, ruido, etc.), y la disponibilidad de las

herramientas y equipo necesarios para desempefiar el trabajo.

COMPETENCIA: SEGURIDAD ALIMENTARIA

Tabla 4.46. Estadistico competencia Seguridad alimentaria

COMPETENCIA INDICADOR Grado de respuesta Nivel del Indicador
SEGURIDAD ALIMENTARIA Resultado  Deseado Actual Ideal
;Estoy informado de las estrategias que la
corporacién  plantea para la  seguridad P41 3,75 5 75% 100%
alimentaria?
;La Corporaciéon plantea nuevas politicas de
apoyo a los productores para promover la P42 4,55 5 91% 100%

seguridad alimentaria?
iLa corporacion implementa medidas de

prevencion para que la calidad de los productos P43 4,75 5 95% 100%
no se afecte?
T. PROMEDIO P3 4,35 5 87% 100%
N MUESTRA 20

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

Nivel indicadores Competencia Seguridad Alimentaria
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Gréfico 4.40. Competencia Trabajo en Equipo
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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Grafico 4.41. Competencia seguridad alimentaria
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora

La competencia organizacional seguridad alimentaria en la Corporacion
Fortaleza del Valle, de acuerdo al analisis de los indicadores evaluados, se
determind que tienen un nivel de cumplimiento medio (87%), con grado de
respuesta casi siempre, equivalente a 4,35 de 5,00. Aiadido a ello, detallando
las valoraciones de las tres preguntas indagadas, se observa que, s6lo P41
presenta un nivel medio correspondiente a un 75%, y grado de respuesta 3,75
de 5,00, respecto a la opinion del personal en materia de capacitacion estratégica
de seguridad alimentaria. Por otra parte, el planteamiento de nuevas politicas
de apoyo a los productores para promover la seguridad alimentaria (P40, nivel
91%; grado de respuesta, 4,55 de 5,00) y, la implementacion de nuevas medidas
de prevencion para garantizar la calidad de los productos (P41, nivel 95%; grado
de respuesta, 4,75 de 5,00), presentan un nivel alto.

Pregunta 41. ¢ Estoy informado de las estrategias que la corporacion plantea

para la seguridad alimentaria?

Tabla 4.47. Estadistico pregunta 41, competencia Orientacion a la calidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Ocasionalmente 10 50,0 50,0 50,0
Casi siempre 5 25,0 25,0 75,0
Siempre 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Grafico 4.42. Estadistico pregunta 41, competencia Pensamiento estratégico
Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras

El grafico 4.42, muestra los resultados de la pregunta 41, en la cual, se evalla el
nivel de informacion con el cuél cuenta el personal en cuanto a estrategias en
materia de seguridad alimentaria, siendo esta la interrogante, el 50% respondio

con la opcion de ocasionalmente, 25% casi siempre y 25% siempre.

FASE N° lll: Proponer un plan accion para la contribucion a la ventaja

competitiva de la Corporacion Fortaleza del Valle

Actividad 9. Elaboracion del diagrama Ishikawa (causa-efecto)

Luego de realizar el analisis de la evaluacion de las competencias
organizacionales, se procedio a identificar aquellas que presentan indicadores
con niveles de cumplimiento medio y bajo, para establecer las causas y efectos
mediante el diagrama de Ishikawa.



Tabla 4.48. Competencias con indicadores de nivel medio y bajo
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Competencia Indicador Nivel indicador
Orientacion al Cliente P10 Los gllentes: han presentado quejas por darles un trato que 84% | Medio
consideran incorrecto
Comunicacion Efectiva | P14 Existe una buena comunicacién entre los distintos 88% | Medio
departamentos.
P15 Gerencia promueve y’desarrolla comportamientos orientados 89% | Medio
al logro o la superacion de los resultados.
Orientacién a Resultados Sus jefes inmediatos establecen objetivos de trabajo
P16 | concretos, retadores, medibles y se aseguran de su| 85% | Medio
cumplimiento.
Orientacion a la Calidad | P18 Sg . sllmpl|f|can. .procec.ilmlentos. y evitan reproceso, 89% | Medio
minimizando actividades innecesarios
P23 S|er)t9 que los trabajadores e~s:tamos involucrados en las 84% | Medio
e ) decisiones que toma la Compafiia.
mpowermen
P po4 | La Compa.ﬁ?a me dota de Ig aut.c')nomia pecesgria para poder | g7o; | Medio
tomar decisiones en la realizacion de mi trabajo.
P26 Mi pues.to de trabajo me permite innovar y poner en marcha 84% | Medio
Innovacién nuevas ideas, que mejoran el desarrollo de mi trabajo
P97 ‘(',MIS jefes mmedllatos_’promueven la generacién de nuevas 83% | Medio
ideas en la organizacion?
P29 La empresa le ofrece oportunidades de desarrollo profesional 86% | Medio
Desarrollo de personas parg progresar en SU carrergl -
P31 Esta de acuerdo con la politica de desarrollo profesional de 82% | Medio
Su empresa.
Pensamiento Estratégico | P34 | Conoce la planificacion estratégica de la organizacion 68%
Integracion P37 iSe me d‘|f|c’l7jlta integrarme con los demas miembros de la 59%
organizacion?
Sequridad Alimentaria P i Estoy informado de las estrategias que la corporacion 75% | Medio

plantea para la seguridad alimentaria?

Fuente:

Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autora
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resultados que toma la Compafii ificultad para integrarse
entre miembros de la
organizacién
Falta establecer Aceptacion parcial de la politica
objetivos de trabajo Los trabajadores requieren de desarrollo profesional en la
concretos, mayor autonomia para el Corporacion
retadores, y desarrollo de sus
medibles funciones
El puesto de trabajo no
permite poner en marcha
nuevas ideas, para la mejora
de las funciones
Se desconoce de la Desconocimiento de la Conocimiento parcial de
simplificacion de planificacion estratégica las estrategias para el
Inadecuada procedimientos, y No se promueve lo suficiente de la organizacion anejo de la seguridad
comunicacion entre eliminacion de reproceso, y la generacion de nuevas alimentaria
departamentos actividades innecesarias ideas en la organizacion

Figura 4.2. Diagrama de Ishikawa Competencias organizacionales Corporacién Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras



Actividad 10. Descripcién de una propuesta del plan de accién mediante la técnica 5w+1H para la empresa.
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Posterior a la identificacion de las competencias organizaciones e indicadores con deficiencia, se procedio a estructurar la matriz

5w+1h, para proponer las acciones de mejoras correspondiente a cada indicador identificado en la tabla 4.49.

Tabla 4.49. Acciones de mejora Competencia Orientacién al Cliente

EMPRESA Corporacion Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Orientacién al Cliente
Accién Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis 5W+1H Elementos de verificacion

. .  Camnn . 29 dQuien | o o ne o .
Indicador N|v_el qctual Acclon_es ¢Como? ¢Por qué? 2 ¢Cuando? | ;Doénde? Financiamiento Indlcaldolr de Verificador
del indicador | correctiva (How) (Why) (Who) (When) (Where) cumplimiento

£ Llevar un Afadir buzén

[ =

2 .LOS T registrode | fisico y virtual Reducir la .

o clientes . . — L Diario $ 50,00

= han 1 quejas 'y de quejasy insatisfaccion del

5 | sugerencias | sugerencias | cliente atendiendo g N° de quejas

2 presentado | sus Corporacién resueltas/ T de Informe

£ P10 | quejas por | inconformidades TTHH Fortaleza del quejas estadistico de

§ ?artles un : 74% Perfeccionar | Capacitacion al mediante una valle presentadas rendimiento
rato dque I las habilidad | personalen | respuesta prontay
consi er?n : y capacidad | atencion al oportuna $ 1.200,00
Incorrecto I — de cliente y o
orientacion al | resolucion de
cliente conflictos Semestral

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras
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Tabla 4.50. Acciones de mejora Competencia Comunicacién Efectiva

EMPRESA Corporacion Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Comunicacion Efectiva
Accion Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de andlisis 5W + 1H
. Nivel actual del Accion a ¢Como? ¢Porqué? | ¢Quién? | ;Cuando? | ¢Doénde? | . _— Indicador de oo
Indicador indicador corregir (How) (Why) | (Who) | (When) | (Where) | manciamientol . o limiento | Verificador
Crear una red N° de Reporte
Atender los social interacciones/n® meEsuaI
S corporativa de trabajadores
5 , I errores
R} . producto de Establecer
- Existe una retroalimentacion
= b una o
'§ comuunt?g:cic’)n deficiente | dirigidaporios | peiorar Ia Corporacion N° de _
S|P e o comunicacion jefes comunicacion | Gerencia | Mensual | Fortaleza - reuniones | Redistro de
g distintos 88% yla reducida | depaMamentales | - jptera del Valle realizadas/ T de | 2SStenid
interaccion Establecer . para el
S departamentos n i reuniones
' entre reuniones programadas control de
comparieros periodicas en el afo reuniones
S de trabajo programadas,
con orden del
dia especificos

Fuente: Evaluacion Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras



Tabla 4.51. Acciones de mejora Competencia Orientacion a Resultados
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realizados/afo

EMPRESA Corporacién Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Orientacién a Resultados
Accién Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis SW+1H
. Nivel actual Accion a ¢Como? ¢Porqué? | ;Quién? | ;Cuando? | ;Donde? | _. - Indicador de e
Indicador del indicador corregir (How) (Why) (Who) (When) (Where) Financiamiento cumplimiento Verificador
N° de metas
. T cumplidas/n®
Gerencia de metas
promueve y Establecer planteadas
desarrolla metas y
P15 comportamientos objetivos
® orientados al 89% concretos
S logroola 2
o] oy <
= superacion de =
g los resultados. Construir una 3 Informe
« " — Posicionamiento |  Hacer cultllJJrau N N° de objetivos | v
s de una cultura | seguimient o . < cumplidas/n®
2 . organizacional | Gerencia | Mensual 5 - I de
) . orientada a o'y control orientada a o de objetivos rendimiento
H Sus jefes T resultados delos || lad 5 planteados |
2 inmediatos loaros del | 108 resu tados S mensua
o g ©
establecen personal S
objetivos de 3 n° de
trabajo - asistentes en
P16 Aplicar
concretos, reunion/total de
B 85% Feedback empleados
medibles y se en
aseguran de su reuniones n° de
cumplimiento. — mensuales feedbacks

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras



Tabla 4.52. Acciones de mejora Com

etencia Orientacion a la calidad
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EMPRESA Corporacion Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Orientacion a la calidad
Accion Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis SW+1H
. Nivel actual Accion a ¢Como? ¢Porqué? | ;Quién? | ;Cuando? | ;Donde? | . I Indicador de e
Indicador del indicador | corregir (How) (Why) | (Who) | (When) | (Where) | Financiamiento | o o olimiento | Verfficador
Elaborar N° de Registro de
manual de . ! .
10CES0S Enero capacitaciones | asistencia a
T T procesos y del manual / afio | capacitacion
procedimientos
o | P )
S Eliminar la =
=] | o H
)G e ' Establecer las | duplicidad de = N sesiones de
o Se simplifican | ) . [} trabajo para
ps S | Establecer competencias | actividades y © Manual de
= procedimientos ¥ Enero © establecer .
© y evitan IBQ% procedimiento, | de cada puesto | Procesos 8 competongiasa competencias
‘2 | P18 | reproceso, | eliminando de trabgjo | INNECESANOS, | o0 ia £ $ 2.000,00 fio establecido o
s minimizando | actividades para reducir L reformado
3 actividades I duplicadas o Evaluar y los tiempos S
o . ) I — innecesarias corregir de trabajo y &
innecesarios g . S
periddicamente | garantizar la g . .
; S N° evaluaciones
los calidad o ) <~ | Informe de los
gy . realizadas /N
procedimientos Trimestral . resultados de
: evaluaciones ]
establecidos o la evaluacion
. planificadas
para reducir
reproceso o
duplicidad

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras



Tabla 4.53. Acciones de mejora Competencia Empowerment
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EMPRESA Corporacién Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Empowerment
Accién Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis SW+1H
. v . ¢, Por o : . .
. Nivel | Accion a ¢Coémo? 2 Y ¢Quién? ¢Cuando? | ;Dénde? | .. —_ Indicador de -
Indicador - . qué? Financiamiento o Verificador
indicador | corregir (How) (Why) (Who) (When) (Where) cumplimiento
2 B T
b} . . .
2 =l § Realizar reuniones N° reuniones
2 8 @ o | mensuales de planificacion , realizadas/ n®
o 2 S @ o @ Gerencia Mensual .
® S @ TS donde participe todo el 8 reuniones
S5 s g personal % planificadas g
o} o = =
8O £ & o 83 £
Q T8 84% E o = 2
N o © 5 e S . ; n Q.
| Eca S < Organizar cesiones de = . §
8 g o = trabajo departamentales © % N° de cesiones <
‘qe" 88| e gw para programar metas y £ Jefes Mensual > realizadas/n° de §
£ g s - Lo objetivos considerando las 8 departamentales 3 cesiones pd
g 5 g % opiniones del equipo de (_Ou g planificadas s
=4 » = e trabajo 5 © 'S
£ S S - o
IT] Y] - =
c 3 ’é‘ 1= o i S
5.6 2 & S n® de funciones 2
‘O . (@] e
° 8 8 T B = Delegar funciones y 5 S y actividades o
S O O e
© o' & '© | responsabilidades concretas, o Jefes Mensual e concretadas/n® T
[} - . . = .
g S S o 23 cediendo autonomia para = departamentales 38 de funciones y @
S -5 o Vi
< |2 % < % o ° ser desarrolladas © actividades =
N B s S o S planificadas o
o | &8 8= == = €
c @ ¢ £ 87% © © s S
© c O <€ = =
Sc23 &S | oo i n° =
© apacitar al personal para S o
SES =2 S capacitaciones
O o T E © t d ol . .
= = Em que tome decisiones .,
S =i o Gerencia Mensual realizadas/n
S E I — S = | basadas en el conocimiento caacitaciones
= z y experiencia pacit
planificadas

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras



Tabla 4.54. Acciones de mejora Competencia Innovacion
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EMPRESA Corporacion Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Innovacién
Accion Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis 5W +1H
. Nivel actual | Acciona . ; Por qué? ; Quién? ;Cuando? | ¢Doénde? | .. —_ Indicador de e
Indicador g 3| ;como? (How) | €94 ¢Q . - Financiamiento L Verificador
del indicador | corregir (Why) (Who) (When) (Where) cumplimiento
e 8o 8 Definir las g .
Ege L S competencias 2 N° de perfiles
L < @© © ra = "
a especificas de los = . competitivos
023 S P : > Talento Humano | Trimestral mp
ESZ o = puestos de trabajo © definidos/ Total
5 2 =
© 2 € ¢ % 3 y explotarlas para &5 de puestos o
N S5 i) innovar S8 =
£25% = S s 8 3 2
O E o (i RS Capacit I c = N° d =%
TS558 33 pacitar a 3 £ e 8
£ 232 ﬁ <3 personal para S ° capacitaciones %
‘1:-%_ S g 2 g desarrollar las 3 8 Talento Humano | Semestral S realizadas/n® de =
- =23 -— g habilidades de 39 - capacitaciones 3
2 = GET g innovacion 3, IS st planificadas 2
Q2 . o N c
g 25 Incentivar al s 2 < N° de propuestas S
g o 2 ersonar a emitir bl = £ ) T S
£ © @ & | Person . o 9 Jefes . L emitidas por =
pu o 0 sus ideas sin Q@ Diario =
D = .8 2w departamentales S departamento/Tot S
S B ke, temor a no ser s o S >
3 o ! = 8= 8 al departamentos ©
gs 3 @ escuchado ) 5 S
ST 2 = % 3 S n° cesiones de E
o
585 88 | Reaiizar ces €58 © trabay 5
~ 8398 c S ealizar cesiones S E ranajo 2
a =22 2 © | detrabajoy aplicar © o Jefes realizadas/n® de o
3 << S 9 1 S Mensual : =
ET O 83% 59 tecnicas como el L 32 departamentales cesiones de =
=8 ° S brainstorming 35 trabajo =
o O o T oo
Lw © £ planificadas
L% = ©
%) % o Evaluar phs
WOt ) .
= o | — 2 periddicamente los = . N° evaluaciones
£ . 3 Gerencia Semestral -
£ indicadores de 5 efectuadas/ Afio
innovacién

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras



Tabla 4.55. Acciones de mejora Competencia Desarrollo de Personas
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EMPRESA Corporacién Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Desarrollo de Personas
Accién Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de andlisis SW+1H
. Nivel actual | Accion de ;,Como? Porqué? ;Quién? ;Cuando? | ¢(Donde? | . _— Indicador de e
é é 2 é i
Indicador -~ : Financiamiento . Verificador
del indicador | mejora (How) (Why) (Who) (When) (Where) cumplimiento
Establecer
2 ) N° de
w el
i rogramas de o
25 © programas o , capacitacion
w22 S5 capacitacion S Gerencia y .
S5 ®© b o b= Semestral ejecutadas/ Total
223 g especializados de > Talento Humano de capacitaciones
P S 2 89 acuerdo al area de S lanificadas
— = = O . R
LI s228 B6% 5 & trabajo < 8 P 2
© = =
“1 8825 52 88 B
=] ‘_; S £ Establecer un fondo $ S N°de S
” put é S S8 de educacion para el Lo Consejo de Anual ° beneficiados/Total 2
- mea — . .y
< S 3 b — c© desarrollo de los 2 § administracion = irabaiadores %
? s profesionales g S = J 2
[} — o] ©
o 8 o >
@ T8 N c
© o Eval [ '8 [ < No d 9
° = valuar las £ S e S
= = = . —_ £ = - .. ©
o = 1 @ necesidades y T g S requerimientos 2
§ § ) g ] requerimiento de § @ Talento humano | Semestral S satisfechos/Total &
a 8 g c 8 desarrollo s38 5 de requerimientos o
c & 3.2 profesional g o <] identificados °
S g © 2 S B o <
= o o @© o
po = o B82%, S o , . 8§ n° de objetivos e
o =3 kel Fijar objetivos de ) P
s — T S o Jefes alcanzados/ Total 2
8 S o desarrollo o 3 Semestral o £
o 5 = . € @ | departamentales objetivos k=)
=i 3= profesional & 5 planteados ‘€
[ o = QO T
S © | - = @ [=
o 5 L@ ”
c S = i, o Jefes N° de politicas
L) A Establecer politicas 5 )
ol = departamentales, cumplidas / Total
© o de desarrollo s . Anual o
@ . o Gerencia y de politicas
L profesional &) )
Talento Humano establecidas

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras



Tabla 4.56. Acciones de mejora Competencia Pensamiento Estratégico
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EMPRESA Corporacion Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Pensamiento Estratégico
Accion Corto Plazo Objetivo Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis 5W + 1H
Indicador Nivel actual | Accion de ¢Como? ¢Por qué? ¢Quién? ¢Cuando? | ;Donde? Financiamiento Indicador de Verificador
del indicador | mejora (How) (Why) (Who) (When) (Where) cumplimiento
Realizar reuniones N° de reuniones -
eriddicas donde el . realizadas en el c
[ he)
personal participe en el 2 Gerencia Semestral - afio/Total S
S establecimiento de la kN reuniones =
- o [Py Ani c I c 5
S B I panificacion estratégica g, planificadas s
S & o o =
S S Utilizar los medios g S3
% o é electrénicos y fisicos 8 - N° de empleados S
£ © — < para dar a conocer los g Talento humano | Semestral = - informados/total E
= - el S planes estratégicos de la g 3 de trabajadores L
4 38 — @ C iy % pas £
p > P © orporacion ® N
RS © b © ©
EAEII T R S NN B :
el 3 -— S Realizar capacitaciones o] i
3 S -— S para dar a conocer la o S S
& % — = planificacion estratégica £ Talento humarno, 8 N® de 58w
8 — S - : ’ £ Gerencia y Jefes Anual o] - capacitaciones S5 2
= I — = discutirla y debatirla con S =3 . . R R
S s 2 departamentales 5 realizadas /afio | O 2o
= = todo el personal 3 IS ]
5 i)
2 g 5
g 8 5 .
Q 5 Hacer seguimientos para e © 39
© & identificar si el personal 3 . o . © 9 g3
T : o = Jefes Trimestral/se N° evaluaciones | 5 8 € £
conoce la planificacién 2 . ~ 2 ®eS
L (5] departamentales | mestral/anual realizadas/afio | @ £ 8
estratégica y sus = x2S S
funciones dentro de esta 2 g S

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras



Tabla 4.57. Acciones de mejora Competencia Integracion
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EMPRESA Corporacién Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Integracién
Accion Corto Plazo Objetivo | Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis 5W + 1H
. Nivel actual | Accion de . ;Por qué? | ¢Quién? ;Cuando? |;Donde? | _. _— Indicador de e
Indicador - . ¢Como? (How) erord ¢Q C 2 Financiamiento gy Verificador
del indicador | mejora (Why) (Who) (When) (Where) cumplimiento
Daly program, celebrar el . N° Daly program
o~ y prog Al ingreso de ~aly prog
S ingreso de nuevos Talento NUEVOS i realizados / Total
S compafieros reuniendo a humano trabajadores nuevos
g . . empleados s
= todo el equipo de trabajo contratados 2
(2] ©
= K= >
o © . : [t (6]
e Realizar ceremonia de . . =
= © e 3 . N° de ceremonias de £
3 = reconocimiento y © Gerencia y o 5
3 Ny > reconocimiento 2
2 premiacion a los ko) Talento Semestral © $ 1.000,00 : 8
2 4 € = realizadas/Total de ]
o = empleados > humano o o *
= S 2 o 2 = eventos planificados o
S KT} & periddicamente o} >
[72] o
= = o > o =
2 2 E E N 3
S >
51~ £ S Entregar B < 3
ElQ T £ compensaciones como @ E =
= 2 o regalos, bonos, canastas S Gerencia y = o 8
= S . S S N° desempleados &
8 S de premiacion, creando 3 Talento Semestral =) $ 2.000,00 . ~ RS}
© . 2 & reconocidos/afio b=
@ > un sentido de S humano S =
e D . o o <
o £ pertenencia @ 3 >
It © organizacional s o
= 8 & G , 3
© = . (o) erencia,
5 S Crear un clima laboral = -
3 L Talento 2
= agradable y de o . 5
S , . , humano y Mensual, N° reuniones o
© integracion mediante . . o ()
= ) . Jefes Trimestral realizadas*afio 2
= reuniones de trabajo
2 rogramadas departame
~ P ntales )

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle
Elaborado: Autoras



Tabla 4.58. Acciones de mejora Competencia Pensamiento Estratégico
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EMPRESA Corporacion Fortaleza del Valle Meta Mejorare el nivel actual de la competencia Pensamiento Estratégico
Accién Corto Plazo Objetivo | Mejorar el estado actual de los indicadores con un nivel medio y bajo
Elementos de analisis SW+1H
. Nivel actual | Accion de ;,Como? . Porqué? . Quién? ; Cuando? ;Donde? | _. I Indicador de e
Indicador - X = ¢rorg ¢Q . & Financiamiento gy Verificador
del indicador mejora (How) (Why) (Who) (When) (Where) cumplimiento

o S

= Elaborar un manual o S

© G - ® . . N° de reformas 3

= = | [ S para el manejoy la Revisar . Q

< Q3 ps ) : . - aplicadas al )

= =2 © seguridad alimentaria anualmente < =)

4 = = - @ manual/afio =

= 3 ® 3 de la Corporacién < e
= = = = S ©
L Lo g 5 $ T
= oS ] © oS
5 B D 5 Mejorar | N ° s
O ) . ejorar las N N° de &
< - B © £ Capacitar al personal jore Departament < Y S E
2 g & © g = en el maneio de condiciones o de 8 capacitaciones S's
% a g s 759, § o medidasj de actuales de procesos Semestral L - realizadas/Total E3
=) == 52 ) . .| integracion S capacitaciones S 2
o s 3 S 3 | seguridad alimentaria S & A=
o g 2 8 g © planificadas > 3
w S ® n P o ° n

E= e Eval trolar el g E

=5 5 valuar y controlar e 3 8 N° de =

25 || e cumplimiento de Evaluacion: ©

N ) . empleados @

) = medidas de Mensual - 5

=% . Mia evaluados/Total 8

S seguridad por parte Control: Diario )

8 empleados o

del personal

Fuente: Evaluacién Competencias Organizacionales Fortaleza del Valle

Elaborado: Autoras



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Mediante la fase de caracterizacion se determin6 que, la Corporacion Fortaleza
del Valle, es una industria agroalimentaria con 25 afios de experiencia en el
mercado, tiene entre sus principales actividades la comercializacién y
procesamiento de cacao fino de aroma, para lo cual cuenta con un equipo de
trabajo compuesto por 23 personas; encontrandose un alto grado de

predisposicion a colaborar en el estudio facilitando ello su desarrollo.

La formacion del panel de experto, el cual obtuvo un nivel de competencia alto
(0.90), se estableci6 para la Corporacion Fortaleza del Valle un total de
Competencias Organizacionales de 13 a las cuales, se integraron 43 indicadores
seleccionados con el célculo del coeficiente V de Aiken y luego de haberse
estructurado, y aplicado el instrumento de medicion con el respectivo
procesamiento de los resultados, se concluye que, las competencias con los

indicadores de rendimiento mas bajo son: pensamiento estratégico e integracion.

El diagrama de Ishikawa se identificaron los indicadores deficientes asociados a
cada una de las trece competencias organizacionales evaluadas en la
corporacion fortaleza del valle; puesto que, revisando las 7 competencias que
alcanzan un nivel alto, al profundizar en sus indicadores, se encontraron
preguntas que aun no logran alcanzar desarrollarse considerandose, por lo tanto,
establecer medidas correctivas a 12 indicadores con un nivel medio y 2 con

valoracion baja, mediante la matriz 5w+1h.
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5.2. RECOMENDACIONES

Caracterizar la organizacion objeto de estudio para establecer una base de
informacion necesaria para identificar, evaluar, y tomar medidas correctivas de
acuerdo al tipo de empresa, la estructura, y sector productivo, garantizando ello,
ademas eficiencia en el establecimiento y medicion de las competencias

organizacionales.

Realizar evaluaciones permanentes para conocer el estado en el cual se
encuentran las competencias organizacionales, ademas de identificar el nivel de
desarrollo, estableciendo valores referenciales histéricos para aplicar medidas
de intervencion con un enfoque de mejora continua, prestando atencion a
aquellas competencias que no tienen un nivel desarrollado, encontrandose entre
estas: orientacion al cliente, empowerment, innovacién, pensamiento

estratégico, integracién, y seguridad alimentaria.

Aplicar el plan de intervencién establecido mediante la matriz 5w+1h, para
mejorar las condiciones actuales de las competencias organizacionales,
evaluando periddicamente los indicadores de desempefio y aplicar medidas

correctivas si es necesario, hasta lograr, alcancen el nivel “desarrollado”.
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ANEXO 1. Guia de entrevista

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

ENTREVISTADO: [ Ing. Holger Vera Rodriguez

OBIJETIVO: La presente entrevista tiene la finalidad de recolectar datos complementarios
acerca de la situacidén actual de la Corporacion Fortaleza del Valle

PREGUNTAS PREPARATORIAS:

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

No estoy interesado

Interesado

Muy interesado X

PREGUNTAS SOBRE LA EMPRESA:

2) ¢Cuantos afios de actividad tiene la empresa, y cudl es el secreto de su permanencia?

Quince afios, y el secreto de la permanencia es la calidad del producto, confianz
y credibilidad de sus Asociados ademas de la toma de decisiones y |
utogestidn del personal Administrado y Dirigencial.

3) ¢Cuantos puestos de trabajo tiene la corporacién?

16 Permanentes y 9 ocasionales

PREGUNTAS PARA EL ANALISIS ESTRATEGICO:

4) ¢la corporacién tiene mision (propdsito de creacion de la empresa)
Si
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5) Silarespuesta es afirmativa ¢ Cual es la misién?

Proporcionar a los productores miembros de la Corporacion oportunidades de desarrollo econdmico
y social para mejorar la calidad de vida de sus familias.

6) ¢la corporacion tiene vision (COmo espera que su empresa sea vista por la sociedad)

Si

7) Silarespuesta es afirmativa ¢ Cual es la vision?

Ser una organizacion de pequefios productores, lider en la comercializacién de cacao nacional fino y de
aroma, que trabaja con estandares de calidad que exige el mercado nacional e internacional.

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

Mejorar la productividad considerando la calidad, el incremento de socios con mas areas,
elaborar semielaborados y productos terminados.

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

Solidaridad, Participacién, Responsabilidad social, Respeto al medio ambiente, Credibilidad, y Unién.

PREGUNTAS SOBRE LA CARTERA DE PRODUCTOS:

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

Cacao en grano Nacional fino y de aroma con certificacién organica y comercio justo, pasta
de cacao, y Chocolates,
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11) ¢Como calificaria a su producto principal?

MATERIA PRIMA X

SEMI TERMINADO

PRODUCTO FINAL

12) éLas ordenes hacia los empleados son directas desde la gerencia o tiene su respectivo

jefe que los dirija?

Desde |la Gerencia

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

GERENTE —JEFE 1

SUPERVISOR- CAPATAZ 1

OPERARIOS- EMPLEADOS- TRABAJADORES | 23

PREGUNTAS SOBRE EL PERSONAL:

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

HOMBRES 19
MUJERES 4
TOTAL 23

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

RANGO DE EDAD PORCENTAIJE
18-28 10
29-39 70
MAS DE 40 20
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16) ¢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 5
ENTRE 6 A 10 ANOS 8
MAS DE 10 ANOS 10

17) éCual es el nivel académico de cada una de las personas que laboran en la empresa?

NIVEL DE ACADEMICO NUMERO DE PERSONAS
PRIMARIA 2

SECUNDARIA 13

SUPERIOR 8

18) éLos trabajadores son de la zona urbana o rural?

ZONA NUMERO DE PERSONAS
URBANA 4
RURAL 19

19) ¢El gerente es duefio o encargado de la corporacién?

Encargado

20) ¢Cudles son sus anos 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 X
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CARACTERIZACION DE MIPYMES AGROPRODUCTIVAS DE MANABI

RESPONZABLE/S DEL LEVANTAMIENTO DE INFORMACION:

MARIA M. JIMENEZ BALDA Y ANTONIA C. MERA BRAVO

ING. HOLGER VERA RODRIGUEZ

ENTREVISTADO i
OBJETIVO: DETERMINAR LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES DE LA CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE
INFORMACION
INFORMACION DE LA ORGANIZACION
FDEEs el Anélisis estratégico Cartera de productos Jerarquia organizacional
trabajos
© (] T o
MIPYME Afios de e » E = ) = o > T o 3w
servicios | @ |2 | » | S|&| & | 2 a §§ 5 8 S5 388w 93 &2
Sl s| C | a2 S| B 8 . = g = 55 = =5 E =82 Lo
N E R ERARE EEE: BE |2E| g2 | =258 | =5¢ =i
= o g g E 2 2 < £ D g-i:”’, é &
Corporacion Fortaleza del Valle 25 X [SI]SI| Sl Sl X X X X X X
INFORMACION REFERENTE A LOS EMPLEADOS INFORMACION REFERENTE AL GERENTE
ANOS EN LA : ANOS DE
CANTIDAD DE TRABAJADORES RANGO DE EDAD : NIVEL ACADEMICO ZONA GERENTE EXPERIENCIA DEL
ORGANIZACION
GERENTE
Hombres | Mujeres | Total | 18-28 | 29-39 Ma:oDe 0-5 | 6-10 Dl\gafo Primaria | Secundaria | Superior | Rural | Urbana | Duefio | Encargado | 1-5 | 6-10 D“gaf 0
19 4 23 2 16 5 5 8 10 2 13 8 4 19 X X
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ANEXO 3
FICHA PARA DETERMINAR LA COMPETENCIA DEL EXPERTO.

TEMATICA: COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES PARA LA CONTRIBUCION DE LA
VENTAJA COMPETITIVA EN LA CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE

Organizacion Laboral: ESPAM Area laboral que desempefia: Docente y
NOMBRE: ERNESTO NEGRIN SOSA Director de Carrera AR
Profesion: Docente Universitario (PhD) Direccidon Laboral: Campus Politécnico ESPAM.
Afos de experiencia laboral: 27 afios Carrera Adm. Empresas
Email personal: Teléfono oficina:
ernestonegrinsosa@gmail.com Direccidon domiciliaria Las Villas, San Bartolo,
Calceta
Teléfono personal: 0960541167

NIVEL DE CONOCIMIENTOS

e Autoevaluacion Coeficiente de Conocimiento (Kc)

INDICACIONES: Marquen con una X, en una escala creciente del 1 al 10, el valor que se
corresponde con el grado de conocimiento o informacién que tienen sobre los siguientes items.

1 | 2 | 3 4 | 5 | & | 7 8 | 9 | 10
Bajo < Medio > Alto
CONOCIMIENTOS 112)3]45/6/7 /8910
Administraciéon de empresas X
Gestidn del talento humano X
Planificacién estratégica X
Comportamiento organizacional (CO) X
Competencias generales X
Sector agroproductivo X

NIVEL DE ARGUMENTACION

e Evaluacion del Coeficiente de Argumentacion (Ka) (grado de influencia que usted considera en el

tema).
ALTO (A) MEDIO (M) BAJO (B)
Grado de
Fuentes de argumentacion influencia
(A) | (M) | (B)
Anilisis tedricos realizados por usted X

Su experiencia obtenida

Su conocimiento sobre la gestién de los recursos humanos
Su conocimiento sobre el accionar del sector agroproductivo
Su intuicion

XX | X[ X
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ANEXO 4
MATRIZ DE AUTORES IDENTIFICACION DE COMPETENCIAS
Vicente, Lorenzo et Cative Acosta 'y Murilloy | Ganchozoy
Martha Alles Cuesta BRAZZOLOTTO | Sénchez, | Caldazoetal | Sotoetal, Hernandez y . Lopez . ~
L al Aliaga Vélez Mufioz
una Moreno
2008 2011 2012 2014 2016 2016 2016 2017 2017 2017 2019 2021
Orientacion
Orientacion al Servicio al Trabajoen |alos
Integridad negocio Cliente equipo resultados

Dominio en la
planificacion y
organizacion

Orientacion al | Labor en Trabajo en
cliente equipo Equipo
Orientacién a

los resultados | Autoridad

Trabajo en Modalidad de
equipo Contacto

Modalidades
de contacto

Orientaciéon al | Trabajo en
Cliente equipo
decisiones equipo

Orientacion al
Cliente

Etica
profesional.
Lealtad y
sentido de
pertenencia.

Trabajo en

Orientacion
a resultados

Integridad Orle.ntamon
al cliente
Trabajo en
equipo

Orientacion
al Cliente

Eficiencia

Trabajo en
Equipo

Toma de
Decisiones

Capacidad y
Planificacion
Preservacion
del Medio Seguridad
Ambiente Alimentaria
Control de
Sanidad
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ANEXO 5
SELECCION COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES, EVALUACION A EXPERTOS

CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE

TEMA: COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES PARA LA CONTRIBUCION DE LA VENTAJA
COMPETITIVA EN LA CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE

La presente ficha de evaluacion tiene la finalidad de recopilar su criterio como experto seleccionado,
con respecto a la seleccidn de las competencias organizacionales a establecer en el proceso de
evaluacion de la corporacion fortaleza del valle.

Se le solicita marcar con una (x) el criterio que considere correcto en cada una de las competencias:
S| = La competencia es relevante en la investigacion

NO = La competencia no es relevante en la investigacion

N COMPETENCIAS SI NO
1 Trabajo en equipo

2 Compromiso

3 Orientacion al cliente

4 Comunicacion efectiva

5 Orientacion a los resultados

6 Adaptabilidad al cambio

7 Orientacion a la Calidad

8 Integridad

9 Empowerment

10 Innovacion

11 Liderazgo

12 Iniciativa

13 Desarrollo de las personas

14 Pensamiento estratégico.

15 Integracion

16 Modalidades de contacto

17 Planificacién y organizacion

18 Dinamismo - Energia

19 Preservacion del Medio Ambiente
20 Lealtad y sentido de pertenencia.
21 Solucién de Problemas

22 Manejo de la Informacion

23 Vocacidn del servicio

24 Eficiencia

25 Seguridad Alimentaria

26 Control de Sanidad
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ANEXO 6

Seleccién de indicadores por competencia mediante fuentes bibliogréaficas

Autor

Desarrollo de las personas

GIL 2007

Informa a las personas sobre las caracteristicas del puesto que ocupan.

Acuerda objetivos de rendimiento con las personas.

Ofrece a las personas recomendaciones y formacién para desarrollar sus capacidades.

Motiva a las personas animandolas a mejorar.

Reconoce a las personas el trabajo bien realizado.

LOPEZ
2017

D (N WIN|RL(Z2

Valore la formacidn que la Compafiia le ha proporcionado para hacer correctamente su trabajo y desarrollar
su carrera profesional.

~

Valore las oportunidades de desarrollo profesional que ofrece su Compafiia a los empleados para progresar
en sus carreras.

Valore si su categoria laboral en la empresa es la adecuada para su nivel profesional.

Valore la responsabilidad de su tutor en su plan de desarrollo profesional.

Valore de forma general si esta o no de acuerdo con la politica de Desarrollo Profesional de su empresa.

Autor

Compromiso

LOPEZ
2017

En general, me siento ligado emocionalmente a mi Organizacidn.

La mayoria de mis intereses involucran mi trabajo.

Me siento comprometido y feliz de trabajar en Fortaleza del Valle

Mis metas personales tienen que ver en gran medida con mi trabajo.

ViplwWIN(RL([Z2

Me siento orgulloso de pertenecer a la Compaifiia.

Autor

Planificacion y organizacién

LOPEZ
2017

Considero que la cantidad de trabajo que se me asigna es razonable.

El ritmo de trabajo es adecuado para poder lograr los objetivos.

En mi opinion, la asignacién de trabajo entre los miembros de mi equipo es equilibrada.

S (WN(R([(Z2

Considero que se introducen nuevas tecnologias, sistemas o procesos que favorecen la realizacién del
trabajo.

w

Las condiciones fisicas del trabajo (luminosidad, ergonomia, ruido, etc.) son las adecuadas para trabajar
correctamente.

(e}

Dispongo de las herramientas y equipo necesarios para desempefiar mi trabajo.

Autor

Comunicacién efectiva

LOPEZ
2017

Confio en la transparencia de la informacidn que recibo de la Direccién.

Se promueve la expresion de opiniones de los trabajadores dentro de la Compaiiia.

La Direccion responde activamente las sugerencias de los empleados.

Existe una buena comunicacién entre la Gerencia y los departamentos.

Nip|WIN|RL (2

Existe una buena comunicacion entre los distintos departamentos.

Autor

Trabajo en equipo

LOPEZ
2017

En mi opinion, existe cooperacion entre los miembros de mi equipo.

En mi equipo se tienen en cuenta las diferentes opiniones y aportaciones de los trabajadores.

Los trabajadores externos a mi equipo de trabajo se muestran colaboradores.

Existe una buena gestion de conflictos entre los trabajadores.

uip(wWN[(F([Z2

Cuando hay un exceso de trabajo en mi departamento, mis compafieros tratan de sacar adelante el trabajo.

Autor

Empowerment

LOPEZ
2017

En mi opinion, las decisiones de la Compaiiia son, por lo general, acertadas.

Las decisiones de la Compafiia se toman en el nivel jerarquico adecuado.

Siento que los trabajadores estamos involucrados en las decisiones que toma la Compaiiia.

A (WIN[(R |2

Los trabajadores recibimos informacidn acerca de los motivos subyacentes a las decisiones adoptadas por la
Compaiiia.

w

La Compafiia me dota de la autonomia necesaria para poder tomar decisiones en la realizacién de mi trabajo.

Autor

Qrientacion a la Calidad

Acostay
Aliaga
2017

Se anticipa a problemas e implementa acciones que eviten consecuencias adversas.

Simplifica procedimientos y evita reproceso, minimizando tramites burocraticos innecesarios. (gerencia)

Cuida y mejora continuamente la calidad de su gestion.

Se responsabiliza por lo que hace y corrige los errores rapidamente, con buena actitud

Responde con diligencia y flexibilidad a los imprevistos

O (W IN|RL([Z2

Registra, comparte y propone informacién relevante que contribuya al aprendizaje y mejoramiento de su
equipo de trabajo

Revisa y atiende al detalle de las acciones encomendadas y se asegura de la efectividad y oportunidad de los
mismos.
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Autor N | Orientacion a los resultados
1 Promueve y desarrolla comportamientos en si mismo y en la organizacién, orientados al logro o la
superacion de los resultados
2 | Establece objetivos de trabajo concretos, retadores, medibles y asegura su cumplimiento
Acostay 3 | Analiza con <.efe.ctividad s.us acciones y decisiones, asumiendo riesgc.)s.
Aliaga 4 | Logra los objetivos considerando la coyuntura, plazos y metas previstas.
2017 5 Participa proactivamente en la fijacién de metas realistas y desafiantes, tanto para si como para su equipo de
trabajo
6 Demuestra a través de su comportamiento una firme predisposicion para realizar las acciones necesarias
para alcanzar los objetivos asignados, y asume metas desafiantes.
7 | Cumple de manera eficiente con las actividades encomendadas y dentro de los plazos previstos.
Autor N | Integracion
1 | éMe preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la organizacion?
2 | ¢Considero agradable la integracién entre todos los miembros de la organizacién?
Vélez 3 | {Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento?
2021
4 | Se me dificulta integrarme con los demds miembros de la organizacién?
Autor N | Orientacion al cliente
1 | Se asegura de conocer adecuadamente las expectativas de los clientes y que sean satisfechas
2 Demuestra interés en atender a los clientes con rapidez, diagnostica correctamente la necesidad y plantea
soluciones adecuadas para satisfacerlos.
BRAZZOL 3 | Estd atento a las necesidades de los clientes y escucha sus pedidos y problemas.
0TT0 2012 y p ye
4 | Da inmediata respuesta al requerimiento de los clientes.
5 | Provoca quejas y pierde clientes.
6 | Sesiente responsable e intenta corregir los errores cometidos.
Autor N | Pensamiento estratégico.
1 Se identifica por ser una persona que se anticipa a las diferentes situaciones que pueden ser tanto
beneficiosas como amenazantes
CATIVE et - o
al 2017 2 | Es consciente de las fortalezas y debilidades de su empresa
3 | La Corporacion Fortaleza del Valle tiene definido un plan estratégico base
4 | Conoce la planificacion estratégica de la organizacion
Autor N | Innovacién
1 ¢Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion y desarrollo para introducir nuevas
Ganchozo caracteristicas a los productos?
y Mufioz 2 | ¢Poseo predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas?
2021 3 | ¢Promuevo la generacion de nuevas ideas en la organizacion?
4 | ¢Estoy comprometido en la innovacion en la empresa?
Autor N | Seguridad alimentaria
1 | ¢Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los alimentos?
Ganchozo 2 | ¢Conozco las estrategias que la avicola plantlea para la seguridad alimentaria?
v Mufioz 3 a(.:onsider.o que se han disefiado nuevas politicas de apoyo a los productores para promover la seguridad
2021 alimentaria?
4 | éRealizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencion?
5 | ¢Utilizo correctamente medidas de prevencidn para que los alimentos no se afecten?
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EVALUACION DE EXPERTOS (INDICADORES COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES)

CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE

Habiendo resultado seleccionado como integrante del equipo de expertos,

agradecemos por el tiempo dedicado a calificar este instrumento para el

diagnostico de las competencias organizacionales de la Corporacion Fortaleza

del Valle.
CRITERIOS DE EVALUACION
N CRITERIO PREGUNTA
1 | Claridad ¢Esta claramente redactado?
2 | Congruencia éLa pregunta es congruente con el estudio?
3 | Contexto ¢Es apropiada?
4 | Dominio del contexto ¢Esta dentro del contexto de la dimensién?
EJEMPLO:
INDICADORES Claridad Congruencia | Contexto (I:Jominio
ontexto
TRABAJO EN EQUIPO
En mi opinién, existe cooperacion entre los miembros de mi equipo. X X
De acuerdo a su criterio, marque con una (X) SI CUMPLE EL CRITERIO
DOMINIO
CLARID | CONGRUEN | CONTEX
INDICADORES AD CIA T0 CO#(;EX
TRABAJO EN EQUIPO
En mi opinién, existe cooperacion entre los miembros de mi equipo. X X X X
En mi equipo se tienen en cuenta las diferentes opiniones y aportaciones
de los trabajadores. X X X X
Los trabajadores externos a mi equipo de trabajo se muestran
colaboradores X
Existe una buena gestién de conflictos entre los trabajadores X
Cuando hay un exceso de trabajo en mi departamento, mis comparieros
tratan de sacar adelante el trabajo X X X X
COMPROMISO
En general, me siento ligado emocionalmente a mi Organizacién X X X X
La mayoria de mis intereses involucran mi trabajo X X X X
Me siento comprometido y orgulloso de trabajar en Fortaleza del Valle | x X X X
Mis metas personales tienen que ver en gran medida con mi trabajo X X X X
Me siento orgulloso de pertenecer a la Compafia X X X X
ORIENTACION AL CLIENTE
Se aseguran de conocer adecuadamente las expectativas de los clientes
y que sean satisfechas X X X X




Demuestra interés en atender a los clientes con rapidez, diagnostica
correctamente la necesidad y plantea soluciones adecuadas para
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satisfacerlos X X X X

Esta atento a las necesidades de los clientes y escucha sus pedidos y

problemas X X X X
Da inmediata respuesta al requerimiento de los clientes X X X X
Provoca quejas y pierde clientes X X X X

Se siente responsable e intenta corregir los errores cometidos

COMUNICACION EFECTIVA

Confio en la informacién que recibo de la direccion de Fortaleza del

Valle X X X X
Se promueve la expresion de opiniones de los trabajadores dentro de la

Compaiiia X X X X
La Direccion responde activamente las sugerencias de los empleados | X X X X
Existe una buena comunicacién entre la Gerencia y los departamentos | X X X X
Existe una buena comunicacion entre los distintos departamentos X X X X

ORIENTACION A RESULTADOS

Promueve y desarrolla comportamientos en si mismo y en la

organizacion, orientados al logro o la superacion de los resultados X X X X
Establece objetivos de trabajo concretos, retadores, medibles y asegura

su cumplimiento X X X X
Analiza con efectividad sus acciones y decisiones, asumiendo riesgos | X X X X
Logra los objetivos considerando la coyuntura, plazos y metas previstas | X X X X
Participa proactivamente en la fijacion de metas realistas y desafiantes,

tanto para si como para su equipo de trabajo X X X X
Demuestra a través de su comportamiento una firme predisposicion para

realizar las acciones necesarias para alcanzar los objetivos asignados,

y asume metas desafiantes X X X X
Cumple de manera eficiente con las actividades encomendadas y dentro

de los plazos previstos X X X X

ORIENTACION A LA CALIDAD

Se anticipa a problemas e implementa acciones que eviten

consecuencias adversas X X X X
Simplifican procedimientos y evita reproceso, minimizando tramites

burocréaticos innecesarios X X X X
Cuida y mejora continuamente la calidad de su gestién X X X X
La empresa se responsabiliza por lo que hace y corrige los errores

rapidamente, con buena actitud, sin culpar a sus colaboradores X X X X
Responde con diligencia y flexibilidad a los imprevistos X X X X
Registra, comparte y propone informacion relevante que contribuya al

aprendizaje y mejoramiento de su equipo de trabajo X X X X
Revisa y atiende al detalle de las acciones encomendadas y se asegura

de la efectividad y oportunidad de los mismos X X X X

EMPOWERMENT

Las decisiones de la Compafiia se toman en el nivel jerarquico adecuado | X X X X
En mi opinién, las decisiones de la Compafia son, por lo general,

acertadas X X X X
Siento que los trabajadores estamos involucrados en las decisiones que

toma la Compaiiia X X X X
Los trabajadores recibimos informacién acerca de los motivos

subyacentes a las decisiones adoptadas por la Compaiia X X X X
La Compafiia me dota de la autonomia necesaria para poder tomar

decisiones en la realizacion de mi trabajo X X X X

INNOVACION

¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion y

desarrollo para introducir nuevas caracteristicas a los productos? X X X X

¢ Poseo predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas? X X X X
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¢ Promuevo la generacién de nuevas ideas en la organizaciéon? X X
¢ Estoy comprometido en la innovacién en la empresa? X X
DESARROLLO DE PERSONAS X
Informa a las personas sobre las caracteristicas del puesto que ocupan | X X
Acuerda objetivos de rendimiento con las persona X X
Ofrece a las personas recomendaciones y formacion para desarrollar

sus capacidades X X
Motiva a las personas animandolas a mejorar X X
Reconoce a las personas el trabajo bien realizado X X
La Corporacion le ha proporcionado para hacer correctamente su trabajo

y desarrollar su carrera profesional X X
Valore las oportunidades de desarrollo profesional que ofrece su

Compaiiia a los empleados para progresar en sus carreras X X
Su categoria laboral en la empresa es la adecuada para su nivel

profesional X X
Valore la responsabilidad de su tutor en su plan de desarrollo profesional | x X
Esta de acuerdo con la politica de Desarrollo Profesional de su empresa X
PENSAMIENTO ESTRATEGICO

Se identifica por ser una persona que se anticipa a las diferentes

situaciones que pueden ser tanto beneficiosas como amenazantes para

la empresa X X
Es consciente de las fortalezas y debilidades de su empresa X X
La Corporacion Fortaleza del Valle tiene definido un plan estratégico

base X X
Conoce la planificacion estratégica de la organizacion X X
INTEGRACION

iMe preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la

organizaciéon? X X
¢ Considero agradable la integracion entre todos los miembros de la

organizaciéon? X X
¢ Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento? X X
Se me dificulta integrarme con los demas miembros de la organizacion? | x X
PLANIFICACION Y ORGANIZACION

Considero que la cantidad de trabajo que se me asigna es razonable X X
El ritmo de trabajo es adecuado para poder lograr los objetivos X X
En mi opinion, la asignacion de trabajo entre los miembros de mi equipo

es equilibrada. X X
Considero que se introducen nuevas tecnologias, sistemas 0 procesos

que favorecen la realizacion del trabajo X X
Las condiciones fisicas del trabajo (luminosidad, ergonomia, ruido, etc.)

son las adecuadas para trabajar correctamente X X
Dispongo de las herramientas y equipo necesarios para desempefiar mi

trabajo X X
SEGURIDAD ALIMENTARIA

¢Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los

alimentos? X X
¢, Conozco las estrategias que la corporacion plantea para la seguridad

alimentaria? X X
i Considero que se han disefiado nuevas politicas de apoyo a los

productores para promover la seguridad alimentaria? X X
¢ Realizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencion? | X X
¢ Utilizo correctamente medidas de prevencion para que los alimentos

no se afecten? X X

GRACIAS POR EL TIEMPO INVERTIDO EN VALIDAR ESTE INSTRUMENTO
ii EXITO EN SUS LABORES!!
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Procesamiento datos evaluacion de indicadores emitidas por el equipo de expertos

AIKEN OBSERVACIONES
INDICADORES PROPUESTOS CRITERIOS DE J{J[J|J|[J]J]|JI]| V=S/n(c-
VALORACION SIN|C|1|2[3|4|5[6]|7 1))
TRABAJO EN EQUIPO EXPERTOS
Claridad 71712111 ({1]1]1|1]1,00
En mi opinién, existe cooperacion entre los miembros de mi equipo Congruenda ARAEA AN AT EHAERERERR L 0,89 co,\r?g:tr: rd((eella Existe Cooperacion entre los miembros de mi area de
! : Contexto 4171211 (0[0|1[1({0]1]057]|% pregunta trabajo
Dominiodel 17\ 71514 14 {4 [11|1]1]100
contexto
Claridad 6|7(2(1]|1|1({1]0|1|1]0,86
- . . - Congruencia 3|17(2(1]0|0(1]{0|0(1]043
En mi equipo se tienen en cuenta las diferentes opiniones y
aportaciones de los trabajadores. Contexto 2|7]2)0)1]0]0J0]1]0]029
Dominio del
contexto 3|17(2(0|1|1({0]|0|1|[0]043
Claridad 71712111 ({1]1]1[1]1,00
Los trabajadores externos a mi equipo de trabajo se muestran Congruencia )LL) [ 0.86 co“r?g:tr::izl a Existe cooperacion entre los diferentes departamentos de la
colaboradores. Cor)t(lexto 3/7(2(1(0]0|1[0([1]0]043|% pregunta organizacion
Dominiodel 17\ 71914 | 4 {4 [11|1]1]100
contexto
Claridad 71712111 ({1|1]1[1]1,00
Congruencia 71712111 {1]1]1|1]1,00
Existe una buena gestion de conflictos entre los trabajadores. Contexto 707211111 1[1]1]100]100
Dominiodel 7\ 7 1o 14 L4 |11 [1]1]1[10
contexto
Claridad 71712111 {1]1]1[1]1,00
Cuando hay un exceso de trabajo en mi departamento, mis compafieros Congruencia $1712)1111110]0/0/0,043
tratan de sacar adelante el trabajo. Contexto 2|7]2)1]0]1]0]0]0]0]029
Dominio del
contexto 3|17(2(1]0|1{0|1]|0(0]043
COMPROMISO 2
Claridad 51/7{2{0|1(1[1]0([1[1]0,71
Congruencia 2|1712|0(1|10{0(1]0]0]0,29
En general, me siento ligado emocionalmente a mi Organizacion. Contexto 117]2lofofof{ofo|1]|0]014
Dominiodel 4 71510 lo|o|ofo|1]0]01s

contexto
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Claridad 7171211 [1[1[1[1]1]100
Congruencia 7(712(1 |11 1[1[1]1]1,00 Mejorar el - )
La mayoria de mis intereses involucran mi trabajo. 21712 1 1 029|082 | contextodela Tengo daro las metas y objefivos de mi empresa y los
Contexto 0]0 0 0(0]0, ’ vuelvo propio, relacionando mis intereses con mi trabajo.
Dominio del pregunta
71712111 {1[1[1]1]100
contexto
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100
Congruencia 71712111 ({1]1]1[1]1,00
Me siento comprometido y orgulloso de trabajar en Fortaleza del Valle Contexto 70721111 1]1]1]1,00]100
Dominio del
contexto 7712111 {1[1[1]1]100
Claridad 71712111 {1[1[1]1]100
Congruencia NN LT ) ) [ Mejorar el Mis metas de crecimiento profesional, se relacionan con mi
Mis metas personales tienen que ver en gran medida con mi trabajo. COItlt?XtO 471211110100 1]o57]08 cor;tzggn(z: la trabajo en Fortaleza del Valle
Dominiodel 7 7 f o 14 [ 4| 1] 1[1]1]1[10
contexto
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100 ,
Congruencia 7171211 1{1]|1]1[1]1,00 Riaﬁlr?tr;a{: :saelr? Estoy dispuesto a culminar actividades fuera de mi jomada
Me siento orgulloso de pertenecer a la Compaiiia. Contexto 3l7(2{ofol1]ofo|1]1]043 0,79 pes%a variable laboral, trabajar con compafieros o en areas donde no me
— ' siento comodo, si la empresa lo requiere
Dominio del sl7l201lol1l1l0l1!1]071 Reformularla
contexto '
ORIENTACION AL CLIENTE
Claridad 71712111 {1[1[1]1]100
Se aseguran de conocer adecuadamente las expectativas de los clientes Congruencia R ket TR I TN I I 1
Y que sean safisfechas Contexto 7l7l2] 11|11 1]1]1]100]100
Dominio del 1 717 f o [ 4 | 4 [ 1] 1[1]1[1]100
contexto
Claridad 6(7|12|1|1[0[1[1[1]|1]086
Demuestra interés en atender a los clientes con rapidez, diagnostica Congruencia 41712|0(1({0|01({1]1]057 . .
correctamente la necesidad y plantea soluciones adecuadas para Esta relacionada
! yp p Contexto 1(712|0(1[0|]0(0|0]|0|014 ala pregunta uno
satisfacerlos. Dominio del
contexto 1(712|0(1[0|]0(0|0]|0|014
Claridad 71712111 [1[1[1]1]100
Esta atento a las necesidades de los clientes y escucha sus pedidos y Congruencia 10 o) ) (0 A A AT A A 100 100 Esta atento a las necesidades de los clientes y escucha sus
problemas. Cor.mt(lexto L A0 2 I O O R R pedidos y necesidades
Dominiodel 7 7 f o 14 [ 4| 1|1 [1]1]1[10
contexto
Da inmediata respuesta al requerimiento de los clientes Claridad 4712111110401 110111057
P a ' Congruencia |37 |2|1]0]0]0|1]0]1]043
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Contexto 0(7|/2|{0(0[0f0Of0OfO0|0 /0,0
Dominiodel 15 | 71210 lo|o|ofo|o]o]|000
contexto
Claridad 7171211 [1[1[1[1]1]100
Provoca queias v pierde clientes Congruendia e T 0.86 co'\r:lg)c()t"grdzlla Los clientes han presentado quejas por darles un trato que
quejasy p : Contexto 3{712{1(0(0[1[0|1]0]043|% pregunta consideran incorrecto
Dominiodel 7 7 f o 14 [ 4|41 [1]1]1[10
contexto
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100
Congruencia 2|7(2(0|0|0f{0|1]|01]0,29
Se siente responsable e intenta corregir los errores cometidos. Contexto 2(712lofofo]of1]0]1]029
Dominio del
contexto 2|7(2|10|0|0|0|1]|0[1]029
COMUNICACION EFECTIVA
Claridad 71712111 {1[1[1]1]100
Confio en la informacion que recibo de la direccion de Fortaleza del Congruencia o O I N P
Valle Contexto 7l7]2] 11|11 ]1]1]1]100]100
Dominio del
contexto 7712111 {1[1[1]1]100
Claridad 7171211 (1 {1[1[1]1]100
Se promueve la expresion de opiniones de los trabajadores dentro de la Congruencia NN LT ) ) [ 0.8 Reformular Me siento seguro al compartir mis opiniones, con mis
Compaiiia. Cor.ltgxto 3|712(0)1]0)1]0[0]1]043}™ pregunta comparfieros de trabajo y superiores
Dominiodel Vg 71214 [1]1]1[1]|0]1 088
contexto
Claridad 5(712{0(1(1[1[1[0]1]0,71
Congruencia 417(2|10|1|1]0|1]0][1]057
La Direccion responde activamente las sugerencias de los empleados. Contexto 21712]ofofof1[1]0o]0]020
Dominiodel 1 517151 0|0 |1]1[1]0|0]043
contexto
Claridad 7171211 [1[1[1[1]1]100
Congruencia 7T(7(2(1(1]|1{1[1[1]1]1,00
Existe una buena comunicacion entre la Gerencia y los departamentos. Contexto 707211111 1[1]1]1,00]100
Dominiodel 1 717 f o | 4 |4 [ 1] 1 [1]1[1]100
contexto
Claridad 7712111 [1[1[1]1]100
Congruencia 7T17(2(1(1|1{11]1|1]1,00
Existe una buena comunicacion entre los distintos departamentos. Contexto 6l7[2[1]1]1]1[1][1]0]o086][093
Dominiodel Vg 71514 [1]0|1[1]|1]1]|0ss

contexto
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ORIENTACION A RESULTADOS
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100
) . Congruencia 7(712(1 |11 1[1[1]1]1,00 Mejorar el . )
Promueve y desarrolla comportamientos en si mismo y en la 089 contexto de la Gerencia promueve y desarrolla comportamientos
organizacion, orientados al logro o la superacion de los resultados COI’.ltextO 4|72 1|0 1|01 [1]0]0S7|™ pregunta orientados al logro o la superacion de los resultados
Dominiodel 7 7 1o 14 [ 4| 1|1 [1]1]1[10
contexto
Claridad 7171211 (1 [1[1[1]1]100
Establece objetivos de trabajo concretos, retadores, medibles y asegura Congruencia L0 T O O I A PO 0.86 Mejorar contexto S;: éggi'ﬁggif:g: er;)(teadl?ﬁgsen Sogaestgojr:ﬁ g:bsijo
su cumplimiento Contexto 3712010} 1][1[0]0]043|™ de la pregunta N ’ y g
Dominio del cumplimiento
71712111 {1[1[1]1]100
contexto
Claridad 4171210 (1(0|1[1(1]0]057
Congruencia 41712|0(1(0|1|1(1]0]057
Analiza con efectividad sus acciones y decisiones, asumiendo riesgos. Contexto 2(712lof1]o]1]0f0]o0]029
Dominio del
contexto 3|17(2(0|1|0(1]{0|1(0]043
Claridad 6|7(2(1]|1|0(1|1]|1[1]0,86
Congruencia 6|7(2(1]|1|0(1|1]|1|1]0,86
Logra los objetivos considerando la coyuntura, plazos y metas previstas. Contexto 1/7]2loflofof{1]0|0]o0]014
Dominio del sl7l2lolol1|1]1]0]0]043 Se relacionan
contexto con las
Claridad 5(712|1{1({0f1[1[0]1]0,71 preguntas
: validadas
Participa proactivamente en la fijacion de metas realistas y desafiantes, Congruencia 0 R O
tanto para si como para su equipo de trabajo Cor.‘t?XtO 117]2]0]1]0]0j0[|0]0]014
Dominiodel 1 51715111 o|ofo]o|1]043
contexto
Claridad 5(712|1(1(1[{0[1[1]0]0,71
Demuestra a través de su comportamiento una firme predisposicién para Congruencia 5(7(2(1|1(1(0]1[1]{0]0,71
realizar las acciones necesarias para alcanzar los objetivos asignados, y Contexto 1]7]2lol1]ofofo]o]o0]o014
asume metas desafiantes. —
Dominio del
contexto 1(712|0(1[0|0(0|0]|0(014
Claridad 71712111 {1[1[1]1]100
Cumple de manera eficiente con las actividades encomendadas y dentro Congruencia ) S A 1
de los plazos previstos, Contexto 7l7l2] 11|11 ]1]1]1]100]"00
Dominiodel 7 7 f o 14 [ 4| 1|1 [1]1]1[10
contexto
ORIENTACION A LA CALIDAD
Claridad 3(712|{0(1[{0(1[0f1|0/043
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Congruencia 3|17(2(0|1|0(1]0|1|0]043
Se anticipa a problemas e implementa acciones que eviten Contexto 117(2/0|/0]|0|0|0]|1][0]0,14
consecuencias adversas. Dominio del
contexto 0|7(2[{0|0|0f{0|0O|0|O0]0,00
Claridad 71712111 ({1]|1]1][1]1,00
. - . _ - Congruencia (7121|111 1[1[1]1]1,00 Mejorar el L - .
Simplifican procedimientos y evita reproceso, minimizando tramites 089 contexto de la Se simplifican procedimientos y evitan reproceso,
burocraticos innecesarios Cohtéxto 4(7|2(1[1]0]1]1]0]0]|057|% pregunta minimizando actividades innecesarios
Dominiodel 7 7 f o 14 [ 4| 1] 1[1]1]1[10
contexto
Claridad 4171210 (1(0|1|1({0]1]057
Congruencia 3|17(2(0|1|/0(1]0|0|1]043
Cuida y mejora continuamente la calidad de su gestion. Contexto 2(712lofofo1]0f0]1]029
Dominiodel 4 71510 lo|o|1|0]0]o0]|01s
contexto
Claridad 7171211 (1 {1[1[1]1]100
" ) Congruencia 771211 (1 {1[1[1]1]100
La empresa se responsabiliza por lo que hace y corrige los errores 100
rapidamente, con buena actitud, sin culpar a sus colaboradores. Contexto L 2 O A I
Dominio del
contexto 71712111 {1[1[1]1]100
Claridad 41712|1(0(1]01({1]0]057
Congruencia 4(7(2|1]0[1]0]|1]1/[0]|057
Responde con diligencia y flexibilidad a los imprevistos Contexto sl7{2{1]ol1]ofo|1]0]043
Dominiodel 13\ 71514 1o 1|0lo|1]0]043
contexto
Claridad 71712111 (1]|1]1|1]1,00
Redistra. comparte v bropone informacion relevante que contribuva al Congruencia 71712111 {1]|1]1[1]1,00 Mejorar el Sus superiores, registran, comparten y proponen
gistta, comparie y prop : e y Contexto 5170211141110 1]01]071]0.893| contextodela | informacion relevante que contribuya al aprendizaje y
aprendizaje y mejoramiento de su equipo de trabajo , . . ; :
— pregunta mejoramiento de su equipo de trabajo
Dominiodel 7 7 1o 1 g L4 | 1|1 [1]1]1[10
contexto '
Claridad 71712111 ({1|1]1][1]1,00
Revisa y atiende al detalle de las acciones encomendadas y se asegura Congruencia L0 I O B B A P 100
de la efectividad y oportunidad de los mismos. Contexto LA A 2 T I A I T O I R
Dominiodel 1 717 f o | 4 |4 [ 1] 1 [1]1[1]100
contexto
EMPOWERMENT
o » o Claridad 7171211 1{1]1]1]|1]1,00
Las decisiones de la Compafiia se toman en el nivel jerarquico Congruendia 7172 [ [ A1 1)1 [100]100
adecuado.
Contexto 7 2(1 (1| 1|1[{1]1]1(1,00




Dominio del
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contexto 71712111 ({1]1]1|1]1,00
Claridad 6|7(2(1]|1|0(1|1]|1[1]086
R - < Congruencia 6(7|12|1|1[0[1[1[1]|1]/086
En mi opinion, las decisiones de la Compafiia son, por lo general,
acertadas. Contexto 2(712|0(1({0|0|0(f1]0]0,29
Dominiodel 51 71510 |1]0]o|1]|1]0]043
contexto
Claridad 71712111 ({1]|1]1][1]1,00
Siento que los trabajadores estamos involucrados en las decisiones que Congruencia L0 T O B O A PO 100
toma la Compaiiia. Contexto T 7)121 10 (11 [1]1]1]1[100f%h
Dominiodel 7 7 f o 14 [ 4|11 [1]1]1[10
contexto
Claridad 3|17(2(1]0|0(0|1]|0(1]043
Los trabajadores recibimos informacion acerca de los motivos Congruencia M e O IS R [ K
subyacentes a las decisiones adoptadas por la Compaiia. Contexto 2(7]2]0]0]|0}1]0]0]1]029
Dominio del
contexto 1(712|10({0[0|1({0|0]|0|0/14
Claridad 7171211 (1 {1[1[1]1]100
La Compaiiia me dota de la autonomia necesaria para poder tomar Congruendia 8 e T 1,00
decisiones en la realizacion de mi trabajo. Contexto L 2 O A I
Dominio del
contexto 71712111 ({1]1]1|1]1,00
INNOVACION
Claridad 71712111 {1[1[1]1]100
¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion y Congruencia L0 I O B B P 1,00
desarrollo para introducir nuevas caracteristicas a los productos? Contexto L 2 T A I
Dominio del
contexto 71712111 {1]1]1[1]1,00
Claridad 7TI712( 1|11 {1[1[1]1]100
Congruencia 0 o A A Reformular Mi puesto de trabajo me permite innovar y poner en marcha
. H 1IAA H ’)
¢ Poseo predisposicion para crear y desarrollar nuevas ideas? Cor.ltgxto 471211 11]ofof1]1]0]o057]086 pregunta nuevas ideas, que mejoran el desarrollo de mi trabajo
Dominiodel 1 g | 7151 4 |41 |0 |1|1]1]086
contexto
Claridad 71712111 {1]1]1|1]1,00
Congruencia A R N R N Mejorar el ; Mis jefes inmediatos promueven la generacion de nuevas
¢ Promuevo la generacion de nuevas ideas en la organizacion? COI’llt(IaXtO 3l7{2{ofof11]0]1]0]043]086 cor;tre:ggn(:: la i(aeas en la organizacion?
Dominiodel 7 7 1o 1 g L4 | 1|1 [1]1]1[10
contexto
¢ Estoy comprometido en la innovacién en la empresa? Claridad 51712(1]0(1{1]|1[1(0]0,71[0,54
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Congruencia 517(2(1]0(1[1]1[1][0]0,71
Contexto 3712|001 |{1[1[{0|0/043
Dominio del
contexto 2|7(2|10|0|1]0|1]0[0]029
DESARROLLO DE PERSONAS
Claridad 67|21 |1 [1[1[0[1]|1]086
Congruencia 4171210 (1(1|1(0({0]|1]057
Informa a las personas sobre las caracteristicas del puesto que ocupan. Contexto 20712010100 0]029
Dominio del
contexto 2|7(2|10|1|0|1]|0|0[0]029
Claridad 67|21 |1[1[{0[1[1]|1]086
Congruencia 3|17(2(1]0|1({0|1]|0|0]043
Acuerda objetivos de rendimiento con las personas. Contexto 3l7[2{1]ol1]ofofo]1]043
Dominiodel 4 71511 |o|o|o|o|o]|o]|os
contexto
Claridad 5(712|1|1[{1[1[0[0]1]0,71
. " Congruencia 41712|1(0(1|1(0f{0]|1]057
Ofrece a las personas recomendaciones y formacién para desarrollar
sus capacidades Corllttlexto 3(7(2|{0|0]|1[1]0]|0]|1]043
Dominiodel 5 71510 lo|1]1|0]0]| 1[043
contexto
Claridad 5(712|0(1(1[1[1[1]0]0,71
Congruencia 5(7(2(1(1]1]0[1[1]0]0,71
Motiva a las personas animandolas a mejorar. Contexto 2(712lofo[1]0o]1]0]o0]029
Dominio del
contexto 2|7(2|10|0|1]0|1]0[0]029
Claridad 5(712|1(0(1[1[1[1]0]0,71
Congruencia 41(712|1]0(1]0]|1]1[0]|057
Reconoce a las personas el trabajo bien realizado. Contexto 3l7{2{1]ol1]ofo]1]0]043
Dominiodel 5 71511 |o|1]0|o|1]0]043
contexto
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100
La Corporacion le ha proporcionado para hacer correctamente su trabajo Congruencia AR RN R RN 100
y desarrollar su carrera profesional. Cor“t?Xto L A 2 I T T I I U
Dominiodel 1 717 {5 | 4 |4 [ 1] 1[1]1[1]100
contexto
} ) Claridad 7171211 [1[1[1[1]1]100
Valore I:als oportunidades de desarrollo profesional que ofrece su Congruendia 7172 [ [ A1 1)1 [100]100
Compaiiia a los empleados para progresar en sus carreras.
Contexto 71712111 {1]1]1[1]1,00
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Dominio del
contexto 71712111 10111100
Claridad 71712111 1011|1100
. . Congruencia 71712111 111]11(1]1,00
Su categoria laboral en la empresa es la adecuada para su nivel 100
profesional. COI'.ltgxtO (71211 111 1]100(f%
Dominiodel 7 7 1o 14 [ 4| 1|1 [1]1]1[10
contexto
Claridad 41712101 0|1]0]|1]057
Valore la responsabilidad de su tutor en su plan de desarrollo Congruencia S| A L) D0 0|40
profesional. Cor.lt(lexto 117]12(0|0 0|{0[0]|0|014
Dominiodel 4 71210 lo|1]0|o|0]|o0|o01s
contexto
Claridad 717121111 101(1|1]1,00
Esta deaacuerdo con la politica de Desarrollo Profesional de su Congruencia AR AT e
empresa. Contexto 7(7]2]1]1 111]1]1]100]100
Dominio del
contexto 71712111 101(1|1]1,00
PENSAMIENTO ESTRATEGICO 0]7]2
Claridad 717121111 101(1|1]1,00
Se identifica por ser una persona que se anticipa a las diferentes Congruencia 717121111 1111111100
situaciones que pueden ser tanto beneficiosas como amenazantes para Contexto 71702011 111]1]1]1,0]100
la empresa —
Dominiodel 7\ 7 f o 14 L4 |41 [1]1]1[10
contexto
Claridad 671211 011]1]1]086
Congruencia 4172|110 0(1(1]0]057
Es consciente de las fortalezas y debilidades de su empresa Contexto 207121010 o[1]0fo0o029
Dominio del
contexto 2172|010 011]0]0]0,29
Claridad 7171211 101(11]1,00
La Corporacién Fortaleza del Valle tiene definido un plan estratégico Congruencia A e 1 S ) 100
base Contexto T(7(2]1[1 111 1]100(f"%
Dominiodel 7\ 7 f o 14 [ 4| 1|1 [1]1]1[10
contexto
Claridad 71712111 1011|1100
Congruencia 7171211 101(1|1]1,00
Conoce la planificaicon estratégica de la organizacion Contexto 71712111 111]1]1]1,0]100
Dominiodel | 717151 ¢ | 4 1]1]1]1]10
contexto

INTEGRACION
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Claridad 6(7|2|1|1[1[1[0[1]|1]086
) Congruencia 5(7(2(1(0]|1]1[01]1]071
¢ Me preocupo por mantenerme al tanto de los sucesos de la
organizacion? Contexto 2|7(2|11]10|0|1]{0|0[0]029
Dominiodel 1 5171210 |o|1[0]0|0]02
contexto
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100
¢ Considero agradable la integracién entre todos los miembros de la Congruencia 1Ry I T 1,00
organizacion? Contexto 77121 (1 (11 [1[1]1]100]"%
Dominio del
contexto 7712111 {1[1[1]1]100
Claridad 71712111 {1[1[1]1]100
Congruencia 7171211 1{1|1]1(1]1,00
¢ Me desenvuelvo rapido al momento de cambiar de departamento? Contexto 6l72]1]1]1]1[1[1]0]o086]096
Dominiodel 7 7 f o 14 [ 4|11 [1]1]1[10
contexto
Claridad 7171211 (1 {1[1[1]1]100
Congruencia 71712111 (1]1]1(1]1,00
Se me dificulta integrarme con los demas miembros de la organizacion? Contexto 5(7(2(1]1]1/1]l0o[1]0]071 0,93
Dominiodel 7\ 7 1o 14 [ |41 [1]|1]1[10
contexto
PLANIFICACION Y ORGANIZACION
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100 .
Congruencia A O “g:#ot;?(:: | La cantidad de trabajo y el tiempo asignado para cumplir con
Considero que la cantidad de trabajo que se me asigna es razonable. COI’.lt?XtO 471211010 1]1]0]o057][08 relacionar con la | las actividades es razonable y equiibrado
Dominio del 7ttt el 1)1 1]1 100 pregunta dos
contexto
Claridad 6(7|2|1|1[1[1[1[01]/086
Congruencia 5(7(2(1(1]1]0[1[0]1]071
El ritmo de trabajo es adecuado para poder lograr los objetivos. Contexto 217121 ]ol1]{o0]o]0]0]029
Dominio del
contexto 117(210|0]|1{0({0|0|O0]014
Claridad 67|21 |1[1[0[1[1]|1]086
L . - . . - Congruencia 41712|1(0(1]01({0]1]057
En mi opinién, la asignacion de trabajo entre los miembros de mi equipo
es equilibrada. Contexto 2|7(2|1]0|0|0|1]0[0]029
Dominiodel 14 71511 |o|o|o|o|o]|o|os
contexto
Considero que se introducen nuevas tecnologias, sistemas o procesos Claridad 7(2(1]1]0]1|1[{0[1]071
que favorecen la realizacion del trabajo. Congruencia 712(1[1(0[1[1[0]1]0,71
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Contexto 2(712|1(0({0|0|1({0]0]0,29
Dominiodel 15 171211 |o|o|o|1]|0]0]02
contexto
Claridad 71712111 ({1]|1]1][1]1,00
Las condiciones fisicas del trabajo (luminosidad, ergonomia, ruido, etc.) Congruencia e T 0.93
son las adecuadas para trabajar correctamente. Contexto S|7{2( 1)1 (1 ]1{0fOo[1]071|%
Dominio del
contexto 71712111 ({1]1]1|1]1,00
Claridad 7171211 [1{1[1[1]1]100
. . . ) U Congruencia 71712111 {1[1[1]1]100
Dispongo de las herramientas y equipo necesarios para desempefiar mi 0.96
trabajo. Contexto 77121 (1 (11 [1[1]1]100]%
Dominio del
contexto 67|21 |1[1[{1[1[1]0]/086
SEGURIDAD ALIMENTARIA
Claridad 6|7(2(1|1|1(1]|1]0(1]0,86
. Congruencia 2(712|0(0f(1{1/0({0]0]0,29
¢ Dispongo de un lugar adecuado y seguro para almacenar los
alimentos? Contexto 417|210 1|[1[1]0]0]057
Dominio del
contexto 3|17(2(1]0|1({1]{0|0|0]|043
Claridad 71712111 {1[1[1]1]100
) . ” ) Congruencia 771211 (1 {1[1[{1]1]100
¢ Conozco las estrategias que la corporacion plantea para la seguridad 1
alimentaria? Contexto 7l7l2] a1 11 1]1]100]100
Dominiodel 17\ 7151 4 | 4 {1 {1 1|1]1]100
contexto
Claridad 71712111 (1]|1]1|1]1,00
¢ Considero que se han disefiado nuevas politicas de apoyo a los Congruencia R et T I N 100
productores para promover la seguridad alimentaria? Cor.‘t?XtO L A 2 1 I I P
Dominiodel 7 7 1o 1 g L4 | 1|1 [1]1]1[10
contexto
Claridad 6|7(2(1]|1|0(1|1]|1|1]0,86
Congruencia 41(712|1(1[0|0]|1]1[0]|057
¢ Realizo mis actividades llevando a cabo las medidas de prevencion? Contexto 47211 lofofof1]1]1]057
Dominiodel 1 51712140 fo|o|1]1|0]043
contexto
Claridad 71712111 (1]|1]1[1]1,00
. ) " . Congruencia 6(7(2(1(1]|1{1[1[0]1]086 Mejorar el ) . . .
¢ Utilizo correctamente medidas de prevencion para que los alimentos no ¢ La corporacion implementa medidas de prevencion para
0,82 | contextodela
se afecten? Cor.ltelzxto 3|7(2|0)0 101 |1]0]043}" pregunta que la calidad de los productos no se afecte?
Dominiodel 17\ 719 14 |4 {4 [11|1]1]100

contexto
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ENCUESTA PARA EVALUAR LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES
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Agradecemos responda las preguntas del presente instrumento con la mayor sinceridad posible, de ello dependera
obtener resultados apegados a la realidad de la empresa, importante para el estudio.

La informacion aqui proporcionada sera de uso confidencial para generar datos estadisticos

EMPRESA: GENERO: Masculino Femenino
Mi puesto de trabajo: Tiempo trabajando en la empresa:
Departamento en el cual trabajo:
s . Primaria | Secundaria | Superior 3er nivel | Maestria | Doctorado NO
Nivel instruccion:
- Soltero Union libre Casado Divorciado Viudo
Estado Civil:

Situacion laboral:

Empleado medio tiempo

Tiempo completo

¢ Estudia actualmente?

Sl | | NO |
Dias de la semana que Horario de trabajo >
labora
Edad | Menos de 18 | 18-26 | | 27-35 | | 36-45 | | 46-59 | |60y mas |
De acuerdo a su criterio, marque con una (X) las preguntas
C.1 | TRABAJO EN EQUIPO Nunca | Casinunca | Ocasionalmente sig;f)lre siempre
1 Existe Cooperacion entre los miembros de mi area de trabajo
2 Existe cooperacion entre los diferentes departamentos de la
organizacién
Existe una buena gestion de conflictos entre los trabajadores
C.2 | COMPROMISO Nunca | Casinunca | Ocasionalmente signawf)lre siempre
4 Tengo claro las metas y objetivos de mi empresa y los vuelvo propio,
relacionando mis intereses con mi trabajo.
5 Me siento comprometido y orgulloso de trabajar en Fortaleza del
Valle
6 Mis metas de crecimiento profesional, se relacionan con mi trabajo
en Fortaleza del Valle
Estoy dispuesto a culminar actividades fuera de mi jornada laboral,
7 trabajar con compafieros o en areas donde no me siento cémodo, si
la empresa lo requiere
C.3 | ORIENTACION AL CLIENTE Nunca | Casinunca | Ocasionalmente sig;f)lre siempre
8 Se aseguran de conocer adecuadamente las expectativas de los
clientes y que sean satisfechas
9 Esta atento a las necesidades de los clientes y escucha sus pedidos
y necesidades
10 Los clientes han presentado quejas por darles un trato que
consideran incorrecto
C.4 | COMUNICACION EFECTIVA Nunca | Casinunca | Ocasionalmente Siggsp're siempre
1" Confio en la informacion que recibo de la direccidn de Fortaleza del
Valle
12 Me siento seguro al compartir mis opiniones, con mis comparieros de
trabajo y superiores
13 Existe una buena comunicacion entre la gerencia y los
departamentos.
15 | Existe una buena comunicacion entre los distintos departamentos.
C.5 | ORIENTACION A RESULTADOS Nunca | Casinunca | Ocasionalmente sigrif)lre siempre
15 Gerencia promueve y desarrolla comportamientos orientados al logro
0 la superacién de los resultados.
16 Sus jefes inmediatos establecen objetivos de trabajo concretos,
retadores, medibles y se aseguran de su cumplimiento.
17 Cumple de manera eficiente con las actividades encomendadas y
dentro de los plazos previstos.
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C.6 | ORIENTACION A LA CALIDAD Nunca | Casinunca | Ocasionalmente sig;?re siempre
18 Se simplifican procedimientos y evitan reprocesos, minimizando
actividades innecesarios
19 La empresa se responsabiliza por lo que hace y corrige los errores
rapidamente, con buena actitud, sin culpar a sus colaboradores.
Sus superiores, registran, comparten y proponen informacion
20 | relevante que contribuya al aprendizaje y mejoramiento de su equipo
de trabajo
21 Revisa y atiende al detalle las acciones encomendadas y se asegura
de cumplirlas
C7 | EMPOWERMENT Egsts;il En Ni de acuerdo nien | Desacuerd | Totalmente
: erdo desacuerdo desacuerdo 0 de acuerdo
2 Las decisiones de la Compaiiia se toman en el nivel jerarquico
adecuado.
23 Siento que los trabajadores estamos involucrados en las decisiones
que toma la Compaiiia.
24 La Compafiia me dota de la autonomia necesaria para poder tomar
decisiones en la realizacién de mi trabajo.
C.8 | INNOVACION Nunca | Casinunca | Ocasionalmente sis:]?re siempre
25 ¢ Pienso que la empresa ha emprendido actividades de investigacion
y desarrollo para introducir nuevas caracteristicas a los productos?
% Mi puesto de trabajo me permite innovar y poner en marcha nuevas
ideas, que mejoran el desarrollo de mi trabajo
27 ¢ Mis jefes inmediatos promueven la generacion de nuevas ideas en
la organizacion?
En fotal En Ni de acuerdo nien | Desacuerd | Totalmente
C.9 | DESARROLLO DE PERSONAS dzfggu desacuerdo desacuerdo 0 de acuerdo
28 La Corporacion le ha proporcionado los medios para hacer
correctamente su trabajo y desarrollar su carrera profesional.
29 La empresa le ofrece oportunidades de desarrollo profesional para
progresar en su carrera
30 Su categoria laboral en la empresa es la adecuada para su nivel
profesional.
31 Se establecen politicas de desarrollo profesional eficiente
C.10 | PENSAMIENTO ESTRATEGICO Nunca | Casinunca | Ocasionalmente sig;?re siempre
Se identifica por ser una persona que se anticipa a las diferentes
32 | situaciones que pueden ser tanto beneficiosas como amenazantes
para la empresa
33 La Corporacién Fortaleza del Valle tiene definido un plan estratégico
base
34 | Conoce la planificacion estratégica de la organizacion
C.11 | INTEGRACION Nunca | Casinunca | Ocasionalmente signawf)lre siempre
35 ¢ Considero agradable la integracion entre todos los miembros de la
organizacion?
36 ¢Me desenvuelvo rapido al trabajar con compafieros de otro
departamento?
37 ;Se me dificulta integrarme con los demas miembros de la
organizacion?
C.12 | PLANIFICACION Y ORGANIZACION i En | Nideacuerdonien | De | Totamente
: erdo desacuerdo desacuerdo acuerdo | de acuerdo
38 La cantidad de trabajo y el tiempo asignado para cumplir con las
actividades es razonable y equilibrado
39 Las condiciones fisicas del trabajo (luminosidad, ergonomia, ruido,
etc.) son las adecuadas para trabajar correctamente.
40 Dispongo de las herramientas y equipo necesarios para desempefiar
mi trabajo.
C.13 | SEGURIDAD ALIMENTARIA Nunca | Casinunca | Ocasionalmente Sig:;'re siempre
M ¢ Estoy informado de las estrategias que la corporacién plantea para
la seguridad alimentaria?
42 ¢ La Corporacion plantea nuevas politicas de apoyo a los productores
para promover la seguridad alimentaria?
43 ¢La corporacion implementa medidas de prevencion para que la

calidad de los productos no se afecte?

GRACIAS POR EL TIEMPO INVERTIDO EN RESPONDER ESTE CUESTIONARIO
ii EXITO EN SUS LABORES!!
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ANEXO 10

EVIDENCIAS DE LA APLICACION DE LAS ENCUESTAS PARA LA
EVALUACION DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES DE LA
CORPORACION FORTALEZA DEL VALLE

,,,,,

Foto 1. Aplicacion de la evaluacién de las competencias organizacionales a trabajadores de la Corporacién Fortaleza
del Valle

—

Foto 2. Aplicacién de la evaluacién de las competencias organizacionales a trabajadores de la Corporacién Fortaleza
del Valle



146

Foto 3. Aplicacion de la evaluacion de las competencias organizacionales a trabajadores de la Corporacion Fortaleza
del Valle

Foto 2. Aplicacién de la evaluacién de las competencias organizacionales a trabajadores de la Corporacién Fortaleza
del Valle
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