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RESUMEN EJECUTIVO

Modelo Integral para gestion de competencias en puestos de trabajo orientado a lideres,
con enfoque de género en la unidad de negocio Despensa Familiar en el Municipio de
Santa Tecla.
Douglas Edgardo Arévalo Medrano
Ana Marcela Vasquez Monge
Este proyecto se realiz6é con la finalidad de dar a conocer de una manera mas rapida y
precisa los niveles de competencias que presentan cada uno de los lideres en la unidad
de negocio despensa familiar del municipio de santa tecla, dado que se identificaron
factores que afectan la operatividad del negocio en base a las competencias actuales de
los lideres de tienda, debido a que la compania actualmente maneja de forma semestral
su gestion por competencia - entorno laboral hacia sus lideres se tomo la idea de crear

este proyecto.

Se realizara en base a las oportunidades para la medicién en los siguientes puntos como
la gestion de competencia en la cual existe la oportunidad de crecimiento profesional en
cuanto a nivel académico, nivel de liderazgo, no existe una evaluacién de competencias
de liderazgo, enfoque de género, el indice de equidad de género en los equipos de
trabajo es desigual dificultando la asignacion de horarios y actividades en las diferentes

areas, lo que afecta la operatividad de la unidad de negocio.

Este modelo integral para gestion de competencias tiene la finalidad de ser aplicado por
el departamento de Recursos Humanos, los cuales seran los encargados de dar a
conocer los resultados obtenidos y brindar el seguimiento a cada una de las
oportunidades y/o debilidades que presentan los lideres de la tienda. Con este proyecto
estaremos aportando una mejora en el sistema actual de medicion de competencias de
liderazgo en cada uno de sus gerentes y mandos medios, mediante la propuesta de un
modelo integral el cual busca optimizar la productividad del negocio integrando los
objetivos empresariales con los del personal y enfocandose en desarrollar las

competencias de sus lideres.



INTRODUCCION
El presente trabajo de graduacion “Modelo integral para gestion de competencias en
puestos de trabajo orientado a lideres, con enfoque de género en la unidad de negocio
Despensa familiar en el municipio de Santa Tecla”, tiene como finalidad crear un modelo
integral de gestidon por competencias en puestos de trabajo orientado a lideres con
enfoque de género en la empresa con denominacion social: “Operadora del Sur, S.A. de
C. V,” que en adelante la definiremos por su nombre comercial: “Despensa Familiar”
ubicada en el municipio de Santa Tecla. El cual aporta a mejorar la operatividad, la toma
de decision y un adecuado indice de seleccién de género. Siendo medido mediante
herramientas que facilitan y ayudan a la recoleccién de informacién a través de cuatro

capitulos esenciales para el desarrollo de este modelo.

El primer capitulo contiene las caracteristicas del problema, su justificacion y los objetivos
de la investigacién con el fin de conocer el motivo para el desarrollo de un modelo integral
de gestion por competencias, que unicamente esta orientado a lideres de la empresa.
También abordamos el marco historico, donde se conoceran los antecedentes de la
Empresa Despensa Familiar en el Municipio de Santa Tecla y se procede a un analisis
de la gestion por competencias aplicado a los lideres, mandos medios en la unidad de
negocio y con un enfoque de género adecuado. Asi mismo se presenta el marco teorico
de la investigacion, donde detallamos la informacion actual de la Empresa Despensa
Familiar en el Municipio de Santa Tecla, al mismo tiempo detallamos como se describe
la medicion de gestidn por competencias, los sistemas de control y la forma que esta

estructurado los liderazgos aplicando el enfoque de género.

Posteriormente, presentamos el capitulo dos en el cual se determind la metodologia a
utilizar en la investigacion, detallando la técnica que se utiliza para la recoleccion de la
informacion, la poblacion y muestra a utilizar, asi como el analisis y resultados que se

obtienen.

Asi como en el tercer capitulo, se presenta el desarrollo del modelo, el cual nos permitira

realizar una evaluacion de competencias en cada uno de sus lideres, conformadas por



las funciones, procedimientos, lineamientos, normas y politicas que apliquen dentro del
desarrollo de los puestos de trabajo de mandos medios y gerentes de tienda.
Por ultimo, detallamos en el capitulo cuatro las conclusiones y recomendaciones de la

investigacion junto con los respectivos anexos de la investigacion.



Capitulo 1: Marco Conceptual

1.1. Generales del planteamiento del problema

1.1.1. Descripcién del problema

Dentro de la gestidn por competencias, se busca realizar una mejora en el rendimiento
individual de cada lider dentro de los cargos de mandos medios y gerentes, alineando
las competencias especificas y genéricas demandadas por la Empresa Despensa
Familiar del Municipio de Santa Tecla, con esto se integran los objetivos de la
organizacion con los del personal. En la actualidad, dentro de la empresa no se realizan
mediciones de liderazgo como tal, sino mas bien solo se evalua el entorno laboral de una
forma generalizada y de forma semestral y el cumplimiento de indicadores operativos en
mandos medios y Gerentes el cual se discute en la evaluacion de desempefio anual,
como parte de los problemas potenciales tenemos: falta de seguimiento al desarrollo
académico en los puestos de liderazgo, también la falta de una medicién mas enfocada
en las competencias individuales de cada lider, nivelar el indice de equidad de género
en las diferentes areas de trabajo, falta de organizacion y supervision en el cumplimiento

de la jornada laboras y tiempos de comida por parte de los lideres.

Esto da pauta a que los lideres que representan la unidad de negocio pongan en riesgo
la reputacién de la compafiia y que realicen actividades y decisiones no acertadas, como,
por ejemplo: Un lider que no se capacite o actualice sobre los avances empresariales,
proyectos, politicas, leyes, herramientas tecnoldgicas, etcétera. También el garantizar
que los equipos de trabajo sean equitativos, ya que de no serlo se ve afectada la
operatividad en la asignacion de horarios y actividades. La coordinacion de sus tiempos
de comida para no afectar el servicio y atencion al estar comiendo todos juntos, el
supervisar el cumplimiento en sus horas laborales segun su jornada laboral, el cual no
debe excederse ya que puede repercutir en sanaciones gubernamentales y generar un

mal clima laboral.



Para este caso existen diferentes variables que impactan el desarrollo de las actividades
dentro de la unidad negocio de manera monetaria ante la salida de los colaboradores
mediante una renuncia o despido, ya sea por motivos de desmotivacion, problemas de

actitud, inconformidad con los lideres y/o sobre carga laboral.

1.1.2. Justificacion

Los modelos integrales de competencias mas utilizados en el rubro de supermercados
radican desde su analisis, descripcion y evaluacion de los perfiles para los candidatos
que aplican a los cargos de lideres, cumpliendo con los requisitos definidos en el proceso
de seleccion, para esto es importante conocer sobre la experiencia, formacion laboral y
también los proyectos en los que ha liderado como profesional. Uno de los requisitos
mas relevantes de este modelo integral es que los lideres seleccionados para el cargo
conozcan y ejerzan el cumplimiento en cuanto a la equidad de género en mandos medios
y equipos de trabajo (En este caso esta enfocado a la igualdad de género e incluyendo
un enfoque inclusivo a personal con discapacidad). Por lo cual deben garantizar el
cumplimiento al programa de insercion laboral en personas con discapacidad de acuerdo
con la legislacion laboral de El Salvador, el cumplimiento a la ley de Igualdad, Equidad y
Erradicacion de la Discriminacion contra la Mujer (LIE). Asi como el garantizar que no

exista el acoso laboral, discriminacion y racismo en sus equipos de trabajo.

Por ello también es importante que los gerentes y mandos medios sean capacitados y
actualizados en materia de equidad de género y conozcan las legislaciones vigentes,
permitiendo desarrollar los modelos de gestion de competencias alineados a gestion de
los recursos humanos, utilizando las herramientas e insumos adecuados para aumentar
su capacidad de respuesta antes las nuevas exigencias del mercado, realizando
evaluaciones de desemperfio, midiendo los indicadores establecidos y tomando como
base la opinidon del personal, de los clientes y lideres de la empresa para su correcta
valoracion, asi como las unidades de conocimiento en la administracion del capital

humano. Todo esto sirve para el desarrollo del personal.



La unidad de negocio esta enfocada en cumplir con su responsabilidad social, aportando
mejoras dentro y fuera de la sucursal, ofreciendo un excelente clima laboral y un lugar
optimo de trabajo, asegurando las ventajas competitivas de la empresa y que cada
puesto de trabajo alcance el maximo desempefio laboral, asi como las ganancias que se

generen para la misma.

1.1.3. Formulacion del problema

El modelo de gestion por competencias es un modelo gerencial mediante el cual se
evaluan las competencias especificas para cada puesto de trabajo y contempla el
desarrollo de las competencias adicionales necesarias para el crecimiento personal y

profesional de los empleados.

Dentro de la unidad de negocio Despensa Familiar, actualmente se utiliza una medicion
de forma semestral, la cual consiste en realizar un diagndstico del entorno laboral, el cual
se divide en una serie de preguntas con los siguientes aspectos: a) cumplimiento de
jornada laboral, b) evaluacion a jefe inmediato, c) medicion de ambiente laboral, d)
condiciones de trabajo, e) asignacién de herramientas de trabajo, f) realizacion de
reconocimientos por logros, g) capacitacién continua, h) cumplimiento de protocolos
COVID. Las respuestas obtenidas de esta medicion, no se tienen oportunamente ya que
la empresa que realiza la medicién es externa, es decir outsourcing y esta demora
alrededor de 1 a 2 semanas en compartir el analisis de los resultados al area de recursos
humanos quienes posteriormente se encargan de distribuir a los gerentes de cada unidad
de negocio dichos resultados de forma generalizada, en la cual no se establecen puntos
claves para la medicion del desempefio individual sobre las competencias de cada lider
en las requieran que se ejecute un plan de accion ante las oportunidades de mejora
reportadas. Por lo expuesto se debe establecer un juicio observable inicialmente para
establecer un modelo de gestion mas adecuado; y asi, aportar de una mejor manera al
desarrollo y productividad en la unidad de negocio, estableciendo los tiempos en que se
realiza dicha medicidn y en el analisis de los resultados, por lo anterior descrito, surge la

siguiente pregunta del problema:



¢, Sera un modelo de gestion por competencias con enfoque de género para la empresa
de despensa familiar en el municipio de Santa Tecla, una alternativa para mejorar el

desarrollo y la operatividad de los colaboradores?

1.1.4. Importancia del trabajo de graduacion

La importancia de la investigacion es que, con este modelo, se ayuda a mejorar el
desempeio dentro de los mandos medios y gerentes, brindando informaciéon mas precisa
y a corto plazo para la medicion de las capacidades que posee cada lider dentro de la

unidad de negocio en la empresa despensa familiar en el municipio de Santa Tecla.

Como parte de las competencias que se debe mejorar en la unidad de negocio, estan: la
toma de decisiones y como base fundamental, es importante que los gerentes y mandos
medios, sepan desarrollar sus habilidades y conocimientos dentro de los puestos de
trabajo que desempefian, con un enfoque de género hacia con el resto del equipo de

trabajo.

Esta herramienta de gestion por competencias a implementar en la unidad de negocio
despensa familiar, es una prueba piloto para adaptarla en el resto de las sucursales del

formato despensa familiar.

Ademas, la investigacion nos aporta como estudiantes en la carrera de Administracion
de empresas, un mayor analisis sobre las competencias en puestos de liderazgo;
permitiendo asi, el poder desarrollar el conocimiento adquirido en la Universidad Técnica

Latinoamericana, para replicarlo en el dia a dia como un profesional integral.

1.1.5. Alcance del trabajo de graduacion

La investigaciéon se enfoca unicamente a los 4 lideres, los cuales estan conformados por
Gerencia y mandos medios segun lo establecido en el organigrama oficial de la unidad
de negocio Despensa Familiar en el municipio de Santa Tecla (Ver anexo 1), la cual

corresponde a un punto de venta de productos para el consumo y uso del hogar.
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Los roles que se aplican en la investigacion son cargos de responsabilidad como

Gerentes, Subgerentes, encargados de caja y tesoreria y encargado de perecederos.

1.1.5.1. Limitaciones del trabajo de graduacién

En este trabajo de graduacién se consideran las siguientes limitantes:

a) Es la primera investigacion que se realiza orientada a lideres con enfoque de
género dentro de la unidad de negocio.

b) Para obtener el acceso de informacion de un tercero, se necesita un permiso
especial, el cual no es otorgado a terceros que no laboran para la compafiia.

c) Inconveniente de tiempo asignado, para el desarrollo de entrevistas para mandos
medios y Gerentes de la unidad de negocio por temas de productividad.

d) Limitante de un area privada para realizar entrevistas a los gerentes y mandos

medios.

1.1.6. Delimitacion del problema

El trabajo de graduacion se enfoca en realizar el proyecto sobre el desarrollo de un
modelo integral de gestion de competencias; el cual, esta orientado en los puestos de
trabajo, que desarrollan lideres y mandos medios en la unidad de negocio despensa
familiar en el municipio de Santa Tecla, y de esta manera, a través del modelo de gestién
de competencias, se dan a conocer los resultados de las competencias para cada puesto
de trabajo, asi mismo poder analizarlas; obteniendo una formacion de mejora continua y
alcanzando el desemperio idoneo, impactando positivamente en la productividad y en el

liderazgo, para que se facilite la toma de decisiones con enfoque de género.

Al mismo tiempo, se detalla la delimitacion geografica, temporal y social, esta ultima con
la finalidad de ver el aporte que como profesionales de la carrera administracién de

empresas, se esta desarrollando para la sociedad.



1.1.6.1. Delimitacién espacial geografica.
La unidad de negocio de despensa familiar se encuentra ubicada en la Tercera Avenida

Sur, numero 1-4, frente al parque San Martin, Santa Tecla, La Libertad.
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1.1.6.2 Delimitaciéon temporal
El presente trabajo de graduacion se ha estructurado en dos fases, las cuales detallamos

a continuacion:

Fase 1.- Denominado “Anteproyecto” el cual se realizé en un periodo de tres meses,
iniciando desde el dia treinta de marzo de dos mil veintitrés y se finaliz6 al diecisiete de

julio del mismo aino.



Fase 2.- Se le denomina “Proyecto final”, el cual se realizara en un periodo de cinco
meses, iniciando del diecisiete de julio de dos mil veintitrés y finalizando el treinta de

noviembre de dos mil veintitrés.

Con estas dos fases, se trataria de cumplir los ocho meses para el desarrollo del trabajo
de graduacion.

1.1.6.3. Delimitacion social

En el presente trabajo de graduacion tiene como poblacidn objeto de estudio los mandos
medios y gerentes de la unidad de negocio Despensa Familiar ubicada en el Municipio
de Santa Tecla.

1.1.7. Objetivos

1.1.7.1 Objetivo General
“Desarrollo de un modelo integral para gestion de competencias en puestos de trabajo
orientado a lideres, con enfoque de género en la unidad de negocio Despensa Familiar

en el Municipio de Santa Tecla.”

¢ Sera un modelo de gestion por competencias con enfoque de género para la empresa
de despensa familiar en el municipio de Santa Tecla, una alternativa para mejorar el

desarrollo y la operatividad de los colaboradores?

1.1.7.2 Objetivo Especificos
e Aplicar modelo integral para gestion de competencias orientados a mandos
medios y gerentes.
e Medicién y analisis del indicador de género en la unidad de negocio Despensa
Familiar.
e Promover y desarrollar herramientas que aporten al desarrollo y enfoque de

liderazgo a los puestos de trabajo como mando medios y gerentes.



Capitulo 2: Marco Tedrico
2.1 Marco de referencia
2.1.1 Marco historico

2.1.1.1 Gestion de Competencias

La gestion de competencias se utiliza para implementar estrategias en las empresas
multinacionales para lograr sus objetivos y obtener mejores resultados, teniendo esta
metodologia de gestion.!

Las empresas generalmente contratan a los colaboradores por los conocimientos que
poseen y son despedidos por los comportamientos que desarrollan dentro de las
empresas. Esto demuestra que se debe realizar una mejor gestion del talento humano
dentro de ellas. Con el hecho de tener empleados que dominen muchos campos o sean
expertos en ciertos temas no garantiza que poseen capacidad para trabajar en equipo,

liderar actividades o brindar una comunicacion asertiva.

La empresa desea obtener un alto rendimiento de las personas que realizan su trabajo
con desempefio superior y definir el perfil del cargo en funcién de los mismos. por lo que
ha permitido focalizar los esfuerzos en capacitacion y desarrollo y sentar las bases para

otros procesos del area de Recursos Humanos, tales como:

- Reclutamiento y Seleccién.

- Induccion

- Entrenamiento y Capacitacion.
- Rutas de Carrera

- Evaluaciones del desempefio.

' Becerra, Mayeline, Campos, Francisca, El enfoque de gestién de Competencias, Afio 2012
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2.1.1.2 ;Cémo surge la gestion de competencias?

La gestion por competencias surge de la necesidad de utilizar una técnica para realizar

estudios del comportamiento humano dentro de las empresas.

Los modelos de gestion de competencias juegan un rol muy importante dentro de las

compainiias, desde su origen se ha desarrollado en diferentes hechos historicos:

Ano 1973 - David McClelland, define competencia como: “Atributo especial en una
persona, la cual es la raiz de rendimiento eficiente en el area laboral” analiza este hecho

como el desarrollo de enfoque a través de estudio de competencia a nivel empresarial.

Ao 1982 - Boyatzis, define las competencias como “caracteristicas subyacentes del
individuo que llevan o dan lugar a un rendimiento superior o eficaz”, esto da a conocer
que los individuos deben demostrar ser eficaces, maximizando su rendimiento en el

ambito laboral y en otras circunstancias.

Ano 1993 - Hechter, conceptualiza sobre esta filosofia, donde expresa que existe una
relacion significativa y consistente con el desarrollo de cada persona, utilizando
competencias conductuales donde las capacidades y las habilidades son necesarias
para brindar respuesta a distintas situaciones y demostrar el motivo del aprendizaje en

cada situacion.

Ano 1998 - Boyatzis, Murphy y Wheller, presentaron filosofias establecidas para el
racionalismo y misticismo, en la cual se evaluan actividades tanto en lo laboral y vida
personal, mediante este proceso se logra determinar la orientacion sobre la situaciones

y aprendizajes.?

2Afio 2002, Richard Boyatzis, Desarrollo de competencias en la Organizacion
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En los ultimos afios la gestion por competencia fue un factor distintivo y estratégico para
muchas empresas para conseguir ventajas a través del tiempo. Debido a ello esta técnica
es un tema necesario para las gestiones de recursos humanos, esto no solo influye en
las decisiones empresariales sino en otros campos como la educacion y administracion

publica.

2.1.1.3 Evolucion de la gestion por competencia®

La evolucion de la gestion por competencias hace referencia a los conocimientos y
habilidades que son necesarios para llegar a resultados requeridos en diferentes
circunstancias, es decir, a la capacidad real que se puede alcanzar mediante un uso

adecuado de la gestién por competencias.

En relacion a la clasificacion de gestion por competencias se puede tomar como ejemplo
las actividades que son asignadas a los lideres, permitiendo apreciar las aptitudes de
liderazgo, realizando un analisis de las técnicas que se pueden utilizar para identificar y

evaluar las competencias.

Para esto estaremos mencionando los procesos que han dicho utilizados a lo largo de

los anos:

a) Politicas de Recursos Humanos basadas en el modelo de gestion por
competencias

En 1999 se dio a conocer que las politicas que se implementan permiten la direccién en
que deben centrarse en las caracteristicas de las personas que requieren a corto,

mediano y largo plazo los cambios como consecuencia de la evolucion de los negocios.

3ARo 2023. Mc Beller - Politicas de Recursos Humanos
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b) Planificacién de Recursos Humanos
Las empresas desde el ano 2003, estan tomando en consideracion aspectos que influyen
para bien o para mal, el implementar en el proceso de planificacion, las competencias

necesarias y adecuadas para cada puesto.

c) Reclutamiento
Es un proceso que conlleva la toma de decisiones del personal a adquirir, para una
empresa. Para llevar a cabo este proceso la compania debe tener anticipadamente las

necesidades que requiere el area donde es solicitado el proceso.

d) Seleccién

La importancia del proceso de seleccion valora las mejores competencias de los
individuos durante el inicio de tareas relevantes en ambientes empresariales. Permiten
determinar que el participante cumple con el perfil de competencias del puesto requerido

y que pueda aportar positivamente durante el desarrollo laboral.

e) Formacién y Entrenamiento

Las empresas se centran en necesidades individuales de los empleados, permitiéndoles
desarrollar competencias detectadas en sus areas de trabajo, considerando la
implementacion de evaluaciones de capacidades y habilidades para el desarrollo integral

de los colaboradores, permitiendo identificar el factor de éxito en la compafiia.

f) Evaluacion de Desempeno

Las empresas utilizan programas de desarrollo y gestion por competencias,
considerando los posibles empleados potenciales dentro de la empresa y tener un
balance en la organizacion. Para esto es necesario que la compaiia tenga un sistema

de evaluacién de desempefo adecuado.
2.1.1.4 Principales representantes de la gestion por competencias.

A continuacion, mencionaremos algunos autores representativos de las competencias y

cuales se encuentran en las diferentes corrientes:
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e Corriente Americana:
Boyatzis, 1982 - McClelland, 1973 - Spencer y Spencer, 1993 - Alles, 2006 -
Goleman 2003 y 2004.
Lista de competencias genérica y universal. Consiste en 20 competencias que son
comunes en cualquier ambito en el que los individuos se desemperfien.

e Corriente francesa:
Le Boterf, 1991 - Levy Leboyer, 1997 - Pérez, 1997.
Lista de competencias con vision holistica, es decir ajustadas a sus necesidades

y de acuerdo al entorno en el que se encuentran.

e Corriente britanica:
Horton, 2000. Tollet, 1987 - Hoffman, 1999 - Virtanen, 2000. Kamoche, 1997 -
Woodruffe, 1993.
Posee un criterio de competencia basandose en estandares de actuaciéon. Su
vision se centra en las competencias que deben ser evaluadas por un organismo

o una entidad certificada. En este caso puede ser el principal érgano del Estado.
2.1.2 El Liderazgo en sus inicios

La historia del liderazgo se remonta a la antigiiedad, cuando los lideres tribales eran los
principales responsables de la toma de decisiones y eran los que establecian las normas

y reglamentos de las tribus.*

Los antiguos lideres solian ser seleccionados en funcion de fuerza, inteligencia y
carisma. En la edad media el liderazgo cambi6. Ahora se basa en la nobleza de
nacimiento y se espera que el poder se tome con imparcialidad y justicia. Durante esta

época los reyes y reinas, fueron considerados como lideres supremos.

4 Hernandez Cuesta, Jorge Luis (2013) El Liderazgo Organizacional, Universidad del Rosario.
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Los lideres son parte muy importante para las organizaciones, ya que poseen la
capacidad de dirigir, guiar e influir en el comportamiento de los colaboradores de trabajo,
tanto de los subordinados o comparieros de trabajo, es decir que un lider es capaz de

motivar e integrar para cumplir con los propdsitos de la compaiiia.

A lo largo del tiempo los lideres interactuan con los accionistas y clientes, esto implica
administrar el trabajo y garantizar que las actividades se realizaran y como se deberian
de hacer. Por eso los lideres buscan conducir a sus equipos de trabajo a cumplir las

metas mientras siguen las politicas, normas y reglas de la compainia.

Sin duda el liderazgo es un activo indispensable para cualquier organizacién, ya que
permite desarrollar estrategias que conduciran a la consecucion de las metas y objetivos
establecidos por la compaiia, ya que tiene el poder de guiar, dirigir y motivar el

comportamiento de sus subordinados y colaboradores.

2.1.2.1 El liderazgo en la época antigua hasta la actualidad

Desde el inicio han surgido personas que se destacan entre la poblacion por su espiritu
de liderazgo, representando a las comunidades con cualidades que los definen, entre

estas cualidades estan: el servicio, la capacidad de direccidn y gestionar personas.®

Historicamente identificar las cualidades de liderazgo eran evidentes, ya que muchos
lideres eran personas fuertemente determinados y decididos, los cuales han inspirado a

muchos a lo largo del tiempo siendo un ejemplo de actuar.

¢ Como surgio el liderazgo?

La evolucion del liderazgo se ha determinado a partir de la labor de grandes lideres que
han conformado la historia, muchos de los cuales han dirigido los esfuerzos de otros

hombres, administrado en paises, donde han tenido un planificacidn y organizacion para

S Estrada Mejia, Sandra (2007) Liderazgo a través de la Historia, Universidad Tecnoldgica de Pereira.
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realizar exploraciones que estan dirigidos a controlar guerras y muchas otras hazafas.
Esta Historia del liderazgo se ha enmarcado en civilizaciones antiguas como Sumeria,
Egipto, Babilonia, China, Grecia, Roma y los hebreos, todas ellas muy influidas por los

militares y la Iglesia Catdlica.

Los historiadores han explorado las diversas etapas de la evolucion humana, que han
sido necesarias para el progreso y la prosperidad de la humanidad. Algunos de los pasos
mas notables de esta evolucion incluyen el arsenal Venecia, el sistema feudal, la ética

protestante y otras formas de organizacion.

Todos los acontecimientos han tenido gran efecto en la gestion moderna, por lo que a
estos se incluye la revolucion industrial, dando un cambio drastico, con respecto a la
Edad Media, un periodo de nuevas tecnologias, sistemas mas eficientes en cuanto a la

evolucion.

Historia del liderazgo

Se conoce que el liderazgo inicié la transformacién en el desarrollo de la naturaleza del
hombre, es decir se crearon instrumentos para trabajar, como el arco y la flecha para
cazar. Inicialmente los primeros inventores se consideraban “locos”, sin embargo, con el
paso del tiempo se convirtieron en modelos a seguir por los grupos, sociedades y

comunidades, entre ellos coordinaban esfuerzos y ayudaban a la divisién natural.®

A continuacion, se daran a conocer hechos que transformaron el desarrollo en la

civilizacion:

En el siglo XX A.C. Se llevo a cabo la construccién de la piramide Keops, la cual fue

considerada conocimientos de geometria, estereotomia, astronomia, entre otros.

6 Lapo Maza, Maria, Jacome Ortega, Mariella (2015) Liderazgo y su Evolucién Histérica, Revista
Empresarial.
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En el siglo XX A.C., en Babilonia se establecieron en el Cédigo Acadiano de Eshnunna
el “cédigo de regulaciones” donde establecieron responsabilidades de los ciudadanos
con relacién a posibles crimenes. Luego en el siglo XVII A.C. las ciudades fueron
obligadas a unirse con el propdsito de mantener la paz y elaborar un texto legislativo que
representara el pensamiento de los babilonios donde la importancia se basaba en
controlar a las personas.

Por otro lado, en China a finales del siglo XI A.C. Se escribi6 la constitucion de Chow,
definié la capacidad analitica, el proceso de conformacion de equipos de trabajo y el
proceso de comunicacidon que se debe llevar a cabo dentro del equipo que eran

servidores civiles del Emperador.

Por otra parte, los griegos surgieron como una cultura dominante un poco mas tarde que
los chinos, babilonios y egipcios presentaron influencia como matematicos, economistas,
filosofos y otros grandes pensadores. Los constantes temas de discusion se basaron en
analizar, investigar sobre el origen y actualizacion del Estado, permitiendo desarrollar

meétodos cientificos que aportaron en la administracion.

En el siglo Il A.C. en Roma, se utilizé la descripcion de funciones para establecer el rol
que debia desempefiar cada persona que trabajaba para el imperio, sin embargo, mostré
que para toda aquella persona que ingresa se debia establecer un proceso de seleccion
de mano de obra, por ejemplo, agricola para tomar en cuenta las habilidades, las

destrezas y aptitudes de cada persona.

La revolucion industrial se llevo a cabo en Inglaterra en el siglo XVIII, sin embargo, se

extendio rapidamente por todo el mundo civilizado. Este periodo se dividi6 en tres etapas:
Etapa 1- Surge a finales del siglo XVIl y mediados del siglo XIX; en él, se desarrolla la

busqueda de la mecanizacion con el fin de conseguir una produccion mas rapida y

abundante.
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Etapa 2- Entre el siglo XIX y XX, en los paises de Estados Unidos, Alemania y Japon, se
realizaron descubrimientos de grandes inventos de automatizacion mejorando la
produccion. En esta etapa la materia prima se utilizé la misma que la primera revolucién,
sin embargo, se observaron con mas detalle las materias primas quimicas, como los
plasticos y otros tipos como materia prima como la textil.

Etapa 3- Consistio entre el siglo XX y XXI, se busco la automatizacién y robotizacion, aca
la materia prima sigue siendo la misma, siendo mas ligeras y resistentes; por ejemplo:
surge la fibra 6ptica, aluminio, acero, cobre, mercurio entre otros.

Dentro de todo este proceso se definieron cualidades necesarias por o que deberian
usar técnicas como red de unidades loégicas, habilidades y conocimientos que deberian

de tener cada uno de los lideres.

Al evaluar a cada uno de los lideres se pueden clasificar y definir mediante cualidades
por cada personaje a lo largo de la historia que permite transcender tanto por su actitud

positiva, caracter, disposicion de escucha y carisma o con la autodisciplina.
A continuacién, presentaremos a través del siguiente grafico, la evolucién de las

cualidades de los lideres, en la cual se ha realizado una calificacion de la forma de

liderazgo:
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CALIFICACION DE LIDERES

siguientes cualidades: Pasion y Autodisciplina.

I Se conforma con lideres que poseen las

El lider es caracterizado por ser: Servicial, Ser
Comunicativo, Escuchar al equipo, Brindar
solucidén a problemas y Ser responsable.

Los lideres tienen la capacidad de trabajar
con actitud positiva.

Los lideres tienen una visiéon a futuro,
comprometidos, con carisma, ensenabilidad,
discernimiento y valor.

Los lideres se caracterizan por tener seguridad,
relaciones interpersonales, ser generoso, con
caracter e iniciativa y focalizando los objetivos.

Fuente: Estrada Mejia, Sandra (2007) Liderazgo a través de la Historia, Universidad Tecnolégica de Pereira. (Disefo de
representacion grafica propio.)

En la calificacion mencionada anteriormente cabe recalcar que cada lider cuenta con
cualidades que son innatas o aprendidas y es importante identificar con qué tipo de lider
se caracterizan las personas que estan a cargo de mando medios, supervision o

gerencias.

Etapa 11: Esta etapa se considera como la mas alta, ya que los lideres que se definen
con pasién y autodisciplina son aquellos que tienen capacidad de tomar decisiones,
actuar y enfocarse en el objetivo hasta lograr sus metas. Este proceso incurre en la
practica, es decir no unicamente desarrolla una estrategia para orientar al equipo, mas

bien la pone en practica para llevar a cabo las actividades.’

Etapa 10: Los lideres que se encuentran en esta etapa se caracterizan por tener
habilidades de comunicacion, escuchar al equipo, solucionar los problemas y ser
responsable, esto permite al lider transmitir la estrategia y vision de los objetivos a

cumplir, estableciendo comunicacion efectiva con los miembros del equipo.

"Celis, Juan, Afio 2020, Liderazgo Supera.
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Etapa 9: Esta etapa esta comprendida por aquellos lideres que tiene la capacidad de
trabajar con buena actitud. Estos lideres tienden a tomar iniciativa, gestionar, convocar,

promover e incentivar al equipo de trabajo.

Etapa 8: Esta etapa es una de las antepenultimas donde se comprende por lideres que
tienen una visién hacia el futuro donde se comprometidos con los objetivos de la
compafia, siendo carismaticos, aportando valores, ensefianzas y discernimiento hacia

su equipo de trabajo.

Etapa 1-7: Esta es etapa es la mas baja de calificacidén, sin embargo, se comprende
como los lideres que tienen seguridad sobre su vision son generosos, tienen excelentes

relaciones laborales.8

Por ultimo, se presenta a través de la siguiente grafica, un resumen desde 1950 hasta el
ano 2020 sobre la historia de liderazgo conformada al pasar los afios, asi como

explicaremos un poco sobre cada tipo de liderazgo:®

8 Paez, Franky, Afio 2013, Ser lider es cuestién de actitud.
% Optima (2017) Evolucién del Ejercicio de Liderazgo en los ultimos 70 afios.
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Liderazgo

Liderazo ordeny Participativo Lider populista
Mando
Liderazgo integrador, basado Genera modelos de
Lideres rigidos, en compartir y participar. liderazgo inestables y muy
segurosy (Imposicion al perecederos.

determinados competitismo) (creacion redes clientelismo)

INICIO o

2

1970 - 1980
Liderazgo Liderazgo Liderazgo de
Paternal Resiliente Masas
Posicion de verticalidad y Facilitador de procesosy Los lideres seran los
superioridad. resultados. equipos, sociedady grupos.
(Impone jerarquia) (Ayuda a formar lideres) (Transcendencia de

individualidad)

Fuente informacién: https://www.optimacoaching.es/2017/03/16/evolucion-del-ejercicio-del-liderazgo-en-los-ultimos-70-anos/

e Liderazgo de orden y mando, se conoce por utilizar diferentes estrategias y
métodos para garantizar la lealtad y compromiso de su personal. Esto conlleva a
crear un entorno de estructura y disciplina.™®

e Liderazgo paternalista, hace referencia al lider que se encarga de capacitar y
proporcionar recursos y oportunidades a su equipo de trabajo. Este lider se
caracteriza por el éxito y bienestar de cada miembro del equipo, y sus decisiones
estan basadas en lo que es mejor para todos.

e Liderazgo Participativo, es una parte clave para la toma de decisiones. En este

tipo de liderazgo las decisiones no se toman de forma unilateral. El lider se

0 Pavel, Prada (2012) Principios del don del Mando
" Editorial (2022) Liderazgo Paternalista: Caracteristicas, Ventajas y Desventajas
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asegura que se tome en cuenta la perspectiva y opinion de sus colaboradores
para garantizar que la idea fue vista desde diferentes angulos de vista.?

e Liderazgo resiliente, es de los que mas se caracteriza por que los lideres son
capaces de aprender a ser agiles, flexibles y sean capaces de adaptarse a la
velocidad del cambio."3

e Liderazgo populista, se define como aquel liderazgo que fomenta el declive
global de la democracia y los principios liberales. Para enfrentarse a él con
eficacia, es importante comprender a fondo sus atributos: en primer lugar, el
populismo se nutre de irracionalidad como principal fuente de adeptos. Se
aprovecha de las imperfecciones y predisposiciones cognitivas de las personas.
Estas deficiencias incluyen nociones preconcebidas, que son ideas sin respaldo
basadas en evaluaciones subjetivas, supersticion basados en creencias
persistentes no respaldadas.™

e Liderazgo en masas, se define como el liderazgo colectivo, el cual esta reforzado
por un circulo social comprometido con el objetivo de forjar una agenda politica
basada en determinados valores, algo que los lideres sin seguidores no pueden

aprovechar y deben desarrollar.

2.1.3 Antecedentes del enfoque de género

2.1.3.1 Declaracion universal de los derechos humanos.’s

El reconocimiento del principio de igualdad entre hombres y mujeres, parte de la
declaracién de los derechos humanos el dia 10 de diciembre de 1948 proclamada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en Paris y marcando un hito en la historia de

los derechos humanos.

12 Abolafio, Maria (2020) Que es el liderazgo participativo

13 Saenz, Maite (2021) Liderazgo Resiliente

4 Londofio, Andrés Felipe (2022) Las caracteristicas del populismo
"SDeclaracion universal de los derechos humanos (Naciones Unidas)
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Este fue elaborado por representantes de todas las regiones del mundo con diferentes
antecedentes juridicos y culturales, como un ideal comun para todos los pueblos y
naciones. La declaracion establece, por primera vez, los derechos humanos
fundamentales que deben protegerse en el mundo entero y fue traducida a mas de 500

idiomas.

Como preambulo la Asamblea General declara que la libertad, paz y justicia en el mundo
tiene por base el reconocimiento de la dignidad intrinseca’® y de los derechos iguales e

inalienables'” de todos los miembros de la familia humana.

Los pueblos de las Naciones Unidas han reafirmado en la carta su fe en los derechos
fundamentales del hombre, en la dignidad y el valor de las personas y en la igualdad de
los derechos de la mujer, y asi mismo promover el progreso social para elevar el nivel de

vida y libertad.

2.1.3.2 Evolucion del enfoque de Genero™®

Por mucho tiempo, luego de la declaracién universal de los derechos humanos, nadie
verifico o registré el impacto del desarrollo econdmico entre ambos sexos.

Y para el afio 1970 se dio el auge del movimiento feminista en Estados Unidos y Europa
por la economista Ester Boserup quien publicdé un analisis critico sobre la mujer en el
desarrollo “Women’s Role in Economic Development”. Discusion que llevaria a cambios
en las politicas internacionales de desarrollo, bajo el liderazgo de las Naciones Unidas y

otros organismos similares.

Dado que las politicas de desarrollo estaban basadas en un orden patriarcal y en
nociones occidentales de domesticidad femenina, eso contribuyé al aumento de las

desigualdades sociales de mujeres y hombres, ya que no se reconocio ni alentd la

'6 De acuerdo con la RAE, la palabra intrinseca viene del adjetivo intimo, esencial. Se utiliza para
calificar a aquello que es propio de algo.

7 De acuerdo con la RAE, la palabra inalienable viene del adjetivo que no se puede enajenar. Es decir,
cuyo dominio no se puede pasar o transmitir de un individuo a otro.

8Nineth Méndez Aguilar (2010) Evolucion del enfoque de género
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participacion femenina en las actividades productivas. Bajo las criticas feministas a las
politicas de desarrollo y la presion de los movimientos de mujeres, los paises miembros

de la ONU designaron en el afio 1975 como el afio internacional de la mujer.

En el Periodo 1975 a 1985 conocido como la década internacional de la mujer, en México
se realizo la primera conferencia internacional de la mujer formulando un plan de accion

con la finalidad de integrar a las mujeres al proceso de desarrollo.

En 1980, se dio la segunda conferencia internacional sobre la mujer, la cual tuvo lugar
en la capital de Dinamarca Copenhague en la cual se examiné y se evalud el Plan de
Accion Mundial de 1975.

En 1985, se realiza la tercera conferencia mundial sobre la mujer en Nairobi, Kenia. Aqui
se evaluaron los avances de la década internacional de la mujer, se retomaron los temas
del plan de accion de 1975 los cuales consisten en la igualdad, desarrollo y paz, con
subtemas de salud, empleo y educacion. Aqui se identificaron los obstaculos que las
mujeres han enfrentado y se fijaron estrategias para el futuro en la cual se considero la

perspectiva de género y el empoderamiento de las mujeres en el desarrollo.

En 1995 la ONU realizé la cuarta conferencia mundial sobre la mujer en Beijing, China.
logrando nuevas estrategias sobre la incorporacién del enfoque de género en todos los
proyectos de desarrollo, con apoyos de 6rganos y agencias de las Naciones Unidas con

el objetivo de promover una mayor participacion y empoderamiento de las mujeres.

De la década de los 70 a la década de los 90 tanto la politica como la practica tuvieron
un cambio significativo de un concepto de mujeres en desarrollo se paso al enfoque de
mujeres y desarrollo/género. La adopcion de esas politicas fue una conquista, resultado
de una larga batalla en la cual la teoria y praxis feminista se entrecruzan fortaleciéndose

mutuamente para los movimientos de desarrollo de la mujer.
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Hasta la década de los 80, los estudios y proyectos tenian como centro la tematica de la
mujer con énfasis y caracteristicas universales en: la division sexual de trabajo, la

subordinacion de la mujer y la condicion femenina.

“Las caracteristicas de la vivencia femenina son culturales e histéricas, cambian con

relacion a otros factores y que, por lo tanto, pueden ser transformadas” (Paulson, 1996).

Para el siglo XX, La organizacion de las Naciones Unidas (ONU) creo dentro de sus
objetivos de desarrollo sostenibles, el objetivo numero 5 "9 y esta titulada como: “Lograr
la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y nifias”, el cual obtuvo
una aprobacion especificamente en el ano 2015, consiste en establecer objetivos y
metas que describiremos brevemente:

e Poner fin a todas las formas de discriminacion.

e Eliminar toda violencia contra las mujeres y nifias.

e Eliminar todas las practicas nocivas como matrimonio infantil.

e Entre otras.

2.1.4 Antecedentes de Walmart.2°

Walmart de México y Centroamérica es una empresa dedicada al sector comercio, solo
en Centroamérica Walmart cuenta con 866 tiendas en los paises de Costa Rica,

Guatemala, Honduras, Nicaragua y El Salvador.

Sus tiendas en la region estan divididas en cuatro formatos: Descuentos (nombradas
como Despensa Familiar y Pali), Bodegas (nombradas como Maxi despensa y Maxi Pali),
Supermercados (nombradas como Paiz, Despensa de Don Juan, La Unién y

Masxmenos) y los Supercenter (hombrados como Walmart).

9 Objetivo 5: Sitio Web Naciones Unidas: https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-
equality/
20sitio Web Oficial: https://www.walmartcentroamerica.com/quienes-somos
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Gracias a esa variedad de formatos Walmart de México y Centroamérica tiene la
oportunidad de hacer la diferencia en las comunidades donde operan.

2.1.4.1 Reseia historica de Walmart?'

Samuel Moore Walton, mejor conocido como Sam Walton fue el principal fundador de
Walmart. Abrié su primera tienda en Rogers, Arkansas en 1962 introduciendo una
féormula exitosa para el comercio minorista que impactaria en la vida de millones de

personas en el mundo.

La clave del éxito de Sam Walton fue la innovacion, ya que reemplazé las cajas en el
mostrador por una linea de cajas a la salida de la tienda, también ofrece promociones
especiales, tiendas limpias, y un trato justo a sus trabajadores al hacerlos participes de
las utilidades que generaba.

Sam Walton fue conocido por reconocer que el éxito del negocio dependia de los
asociados, y por compartir informacion con ellos para alcanzar las metas y objetivos de
la empresa. Sam Walton siempre actu6 de forma integra y fundé Walmart con una solida
base de valores y principios que siguen vigentes.

Jeronimo Arango, en 1958 tuvo la idea de vender todo tipo de productos en un mismo
lugar a precios bajos y en grandes cantidades. Asi surgié Central de Ropa, que mas

tarde se llamaria Aurrera.

Para el afio 1991, CIFRA y Walmart se unieron para expandir su programa “Precios bajos
todos los dias”. Pero en 1997 Jerénimo Arango decidié dedicarse a otros proyectos, por

lo cual Walmart adquiere el total de las acciones de CIFRA.

Carlos Paiz, en 1928 abrié “La Bombita” en Guatemala, vendia articulos de cuero y
materiales para calzado. Con el pasar del tiempo la tienda crecié en surtido y espacio

hasta convertirse en Almacén Paiz.

21Sitio Web Oficial: https://www.walmartmexico.com/conocenos/historia
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En 1959 introdujo un concepto de autoservicio en Guatemala, para la década de 1990 el
hijo mayor Carlos Paiz Andrade expandi6 el negocio a El Salvador y Honduras realizando
una alianza estratégica con Corporacion de Supermercados Unidos (CSU). Pero en el

afno 2005 el hijo menor Fernando culmind la alianza con Walmart Stores.

Enrique Uribe Pagés, en 1960 inauguré “Mas x Menos” como la cadena de
supermercados mas exitosa en Costa Rica. Para el afno 1970 impulsa ideas innovadoras
y de mejora creando la empresa Hortifruti, con esta revoluciona el abastecimiento de

frutas y verduras en los supermercados.

Para el ano 1979, se inauguran los supermercados de bajo costo llamados “Pali”. En la
década de los ochenta sus hijos Rodrigo y Carlos Uribe se hicieron cargo del negocio.
Gracias a ellos se dio un desarrollo empresarial acelerado, convirtiéndose en la

corporacion Mas x Menos.

Para el afo 2003, la cadena de supermercados “Despensa de Don Juan” es adquirida
por la compaiia Operadora del Sur S.A. de C.V. Ya que formaba parte de la Fragua firma

guatemalteca de la cual Grupo Paiz era socio.

En el afio 2005, se culminé una alianza con Walmart Stores. Generando grandes
beneficios para los salvadorefios por sus actividades de responsabilidad social
empresarial, gracias a esto se fortalecié la economia del pais impulsando y desarrollando

a proveedores locales para proveer a Walmart.
Para el ano 2009 al 2010 se completa la fusidon de Walmart México y Centroamérica, por

lo cual Hiper Paiz cambia su nombre a Walmart, y se completan los 3 formatos restantes
conocidos como Despensa de Don Juan, Maxi Despensa y Despensas Familiares.
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2.1.4.2 Mision de Walmart

Ofrecer precios bajos todos los dias para ahorrar dinero a las familias centroamericanas.

2.1.4.3 Vision de Walmart

Contribuir a mejorar la calidad de vida de las familias en Centroamérica.

2.1.4.4 Propuesta de Valor de Walmart

Ofrecer a nuestros clientes y socios mercancia de calidad, surtido buen servicio y precios

bajos todos los dias.
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2.1.4.5 Organigrama Despensa Familiar

Organigrama Despensa Familiar
Santa Tecla, La Libertad

E;snsnsu
AMILIAR

Gerente de Tienda

Encargado de
Tesorera Sub gerente
Perecederos
Cajeros Auxiliares de piso Auxiliares de
. ) perecederos
Cantidad # 9 Cantidad # 7 Cantidad &4

Fuente de elaboracion propia, datos adquiridos del organigrama empresarial. Ver anexo 1.

2.1.5 La gestion de competencias

La gestion de competencias ha tenido un impacto de la tecnologia, donde los procesos
de analisis ocupacional y los procesos que estan relacionados al area administrativa

como talento humano han sido introducidos en los modelos de gestion por competencias.

La gestion del talento humano ha sefalado la disolucion de procesos de gestion
tradicionales, por lo que las empresas convierten la accion de administrar, identificando

y desarrollando nuevos potenciales; tanto personales como profesionales.



Esto conlleva a que podamos optimizar el comportamiento y que estén acorde con los
objetivos que la empresa tiene planeados. Bajo este orden de ideas se comienza a tomar
como “Proceso”, esto permite identificar que se identifique un perfil cuantificable y

medible para cada puesto de trabajo.

¢ Qué son competencias?

Son todos los conocimientos, experiencias y habilidades que son necesarias para la
planeacién estratégica y ejecutar actividades o tareas de forma eficaz y eficientemente.
Las competencias han sido determinadas como un factor en el proceso de reclutamiento,
permitiendo marcar diferencia entre candidatos que pueden ser el punto de referencia en

un candidato aventajado.

Las empresas al gestionar de forma correcta sus recursos humanos tendran una ventaja
competitiva, permitiendo aprovechar las cualidades de cada uno de los integrantes del

equipo fortaleciendo los resultados de la empresa.

Al aplicar la gestiébn por competencias, le permite a la direccién de la compafiia que
pueda crecer, y establecer que todos sus colaboradores estén comprometidos en
mejorar sus cualidades profesionales con la empresa, marcando diferencias

competitivas.

Para que el proceso de desarrollo de la gestion por competencias sea aplicado, se
requiere que la empresa establezca una vision completa, donde se integre
adecuadamente los equipos de trabajo y orientarlos bajo la filosofia de trabajo y
permitiendo que cada colaborador se desenvuelva en base a retos y oportunidades del

entorno.

La gestion por competencias puede basarse en motivacion a cada uno de los
colaboradores, evaluacion de rasgos que puedan percibirse como caracter, conducta,

actitudes, valores y asi como el nivel de conocimientos. Al identificar este tipo de
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caracteristicas dentro del equipo, la empresa se obliga a que estas sean medidas, es por

lo que, definen dos tipos de competencias:

e Competencias diferenciadoras: estas son conocidas como actitudes de mandos
superiores al cargo, siendo personal de nivel medio.
e Competencias esenciales: son necesarias para cumplir con el desarrollo de

actividades tanto en mandos medios y mandos superiores.

La gestidn por competencias contiene muchos aportes a la empresa y colaboradores, ya
sea adquiridos o innatos, estos se determinan al realizar actividades dentro de la
compainia, por lo que es muy importante que se realice un estudio de perfil fisico a
contratar. Para ello es importante identificar las caracteristicas claves para el desarrollo

del puesto de trabajo.

Sin embargo, es importante que las competencias requeridas de la persona se ajusten
de forma éptima y tenga una adecuacion al puesto de trabajo, en caso contrario existira

un desfase en las competencias requeridas por el puesto de trabajo.

Dentro de la gestion de competencias es importante mencionar que estas se dividen en

dos grandes bloques:

e Conocimientos especificos: esto define a la persona que ocupa el puesto de
trabajo como profesionales técnicos, que sean precisos en realizar
adecuadamente las tareas que han sido asignadas.

e Habilidades y Cualidades: aplican para las personas que poseen capacidades
especificas requeridas por el puesto de trabajo para garantizar el cumplimiento de

los objetivos.
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2.1.5.1 Tipos de gestion por competencias??

Existen dos tipos de gestiébn de competencias, en el cual se ha clasificado por dos
grandes grupos, el primero esta compuesto por los conocimientos que debe tener cada
perfil determinado por informacion general, comprension de actividades, capacidad de
trabajo en equipo, valores y actitudes, por lo que el segundo grupo se compone por las

habilidades y cualidades donde el perfil se compromete a realizar las actividades y la

forma de realizarlas.

En el siguiente grafico se detalla un ejemplo de los conocimientos y habilidades que
mediante una gestién de la empresa; se pueden definir algunas caracteristicas que se

deben cumplir dentro del puesto de trabajo y asi desarrollar eficazmente los procesos de

cada actividad.

Informatica Aptitud Directiva
Ay .
- 2 %
Contabilidad O (- + Relaciones publicas
Financiera s . L) « Habilidad de
K] Tipos de %‘ comunicacién
£ Gestion por r
S Competencias >~
[-) o i
Analisis financiero < Q Tra baJO
o, S en equipo
<
x\
Conocimientos * Liderazgo
tributarios * Capacidad
de sintesis

Fuente de elaboracion propia.

Dentro del primer grupo se detallan los conocimientos que el perfil del puesto de trabajo

debe cumplir, ya sea en las siguientes areas:

22 Ernst&Young, (Afio 2020) Gestién por competencias, Manual de director de Recursos Humanos, pag.
6
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Informatica: conocimientos sobre el nombre de todos los componentes de las
computadoras y soluciones ante problematicas de funcionamiento de equipos y
sistemas.

Contabilidad financiera: capacidad para interpretar informacién de contabilidad
y analizar el desempefio financiero de la empresa.

Analisis financiero: proporcionar puntos de vista general y detalle de datos
financieros para ayudar a mejorar el rendimiento empresarial.

Conocimientos tributarios: compresion sobre la naturaleza de los tributos desde

una vision responsable sobre las politicas fiscales.

Dentro del segundo grupo se describen las habilidades y cualidades que debe tener la

persona que ocupara el perfil de trabajo, como los siguientes:

Aptitud directiva: conocimientos y capacidad de liderar equipos de trabajo.
Relaciones publicas: que posea estrategias para construir relaciones que
beneficien a la organizacion y audiencia.

Habilidad de comunicacién: capacidad de desarrollar temas de trabajo,
mediante el habla, escucha, redaccién y capaz de comprender comunicaciones
recibidas.

Trabajo en equipo: participacion como lider o subordinado en un grupo asignado
para cumplir con los objetivos de la compaiiia.

Liderazgo: es la capacidad de influir, motivar, organizar y llevar a cabo todas las
actividades para lograr las metas de las compaiias.

Capacidad de sintesis: analizar y conocer la realidad de los proyectos que se
proyecte la compafia y permita construir nuevas herramientas conocimientos

como aporte a la mejora.

Para poder alcanzar los objetivos de la compafia de manera efectiva es importante que

dentro de los perfiles de los puestos de trabajo se tome en cuenta los siguientes aspectos

que el perfil debe de ser incluido, los puntos son los siguientes:

Definicidn: definir el puesto de trabajo.
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e Tareas: establecer y asignar las tareas y actividades principales del cargo,
partiendo de las actividades diarias hasta las mensuales o anuales, dependiendo
del tipo del puesto.

e Formacién: es la formacion base y experiencia requerida para el desempefio en
las labores de trabajo.

e Competencias: estas se pueden clasificar como técnicas o conocimientos que son
necesarios para el desempefo adecuado.

e Competencias referidas: En este punto se definen como las capacidades vy

habilidades que posee cada persona y son requeridas en el perfil del cargo.

2.1.5.2 Plataformas de gestion por competencias?®

En la actualidad bajo la experiencia de consultores y diferentes investigaciones se ha
logrado confirmar que, al realizar una implementacion y adaptacion de un sistema de
gestion por competencias, puede proporcionar, resultados satisfactorios ya sea a corto,
mediano y largo plazo, por lo cual es importante definir qué areas de aplicacién debe

tener para su correcto desarrollo, el cual a continuacién se presenta:

Consideracion de las

caracteristicas para la toma

de decisiones organizativas

Anélisis de grado de adecuacion y

o
5 reasignacion de sistema efectivo.
g Esto incluye identificar candidatos para
cada puesto.
& Identificacion de proceso de desarrolloy
g’ establecer necesidades futuras.
—

Se debe plantear un plan para adecuar el personal

Fuente de elaboracién propia.

23 Ernst&Young, Gestidn por competencias, Manual de director de Recursos Humanos, afio 2020 pag. 11
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Es importante tomar en cuenta que una vez que la descripcion de los puestos de trabajo
sea completada, es importante asignar a las personas adecuadas y el resultado que se

obtendra sera un equipo de trabajo integrado.

Mediante el sistema de competencias se consigue informacion necesaria y precisa al
visualizar gestiones de cambio dentro de las areas de trabajo, permitiendo visualizar a
simple vista la integracion con el equipo de trabajo donde estan comprometidos a lograr

los objetivos de la compaiiia.

A continuacion, se presentan ciertas aplicaciones obtenidas de la web con el fin de
explicar a cerca de la medicion de gestion por competencias, y que en la actualidad son

bastantes utilizados:

1- Worki 360: Sistema de Evaluacion por competencias:

Plataforma de evaluacion donde su principal objetivo es realizar sobre el desempefio
laboral del colaborador, por lo cual se deben inicialmente identificar las dimensiones en
que se elabora el desempefio de los lideres de tienda, posteriormente la empresa asigna
a un evaluador donde la informacién que presentara sera evaluada segun el método
seleccionado es importante que cuando la empresa realice ponderaciones a las fuentes

de evaluacioén final y obtener una calificaciéon de los resultados.

2- H Rider: Evaluacion de Desempeiio y Feed back 360:
Plataforma que esta especializada para la evaluacién y toma de decisiones de acuerdo
con el tiempo real impulsando al talento y crear cultura organizacional.
Durante el proceso se realiza la evaluacion y objetivos por separado o juntos, es decir
se realiza un indicador que depende de cada personaje, por ejemplo:

- Dar seguimiento, abrir y enviar cuentas.

- Afdadir y modificar encuestas.

- Modificar objetivos durante el proceso.

- Proceso de revision para reunidn de retroalimentacion.
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3- Smartsheet - Plantillas de evaluacion de desempeiio:

Para el caso de las empresas que contienen poco personal a evaluar se podrian utilizar
plantillas de desempenio basicas, donde se describe una lista de habilidades y cualidades
que brindan una validacion sobre el desarrollo y desempeio de los colaboradores. Esto
puede ser una guia para realizar la retroalimentacion escrita o incluirse en los logros

significativos o metas futuras.
2.1.5.3 Competencias del equipo de trabajo?

Existen factores que se identifican dentro los perfiles profesionales que son aplicables
para analizar y establecer un rango para evaluar las competencias de las personas, en
este punto se tomaran en cuenta diferentes elementos como el aprendizaje o

capacidades desarrolladas por cada persona.

e Evaluacion de Superiores:
Recoleccion de informacion sobre cada persona, evaluacion de conocimientos
adquiridos, habilidades aprendidas y cualidades que surgen utilizando una
entrevista con el puesto superior.

e Auto cuestionarios:
Recoleccion de informacion mediante cuestionarios de evaluaciéon. Este método
es de caracter voluntario, pero se aplica para organizaciones maduras.

e Evaluacion por terceros:
Recoleccion de informacion de entrevistas con personas, supervisores que se
encuentran fuera de la organizacion.

e Pruebas profesionales:
Consiste en la contratacion de firmas externas o internas para realizar pruebas
para medir el desarrollo de competencias exigidas para los cargos de mandos

medios y gerenciales.

24 Ernst&Young, Gestidn por competencias, Manual de director de Recursos Humanos, afio 2020 pag. 12
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e Adecuacion persona/puesto:
Perfiles profesionalmente definidos se debera identificar el nivel de ajuste que se
requiera utilizar para que el personal que ocupa el cargo o adecuar el puesto de

trabajo comparando puntos fuertes y débiles.

2.1.6 Lideres

Gerentes, mandos medios y supervisores poseen el cargo de lideres en la compania,
aunque estos lideres tengan formacion es importante que se identifiquen todas aquellas
habilidades que desarrollan dentro de su rol de mando. Al evaluar su desarrollo se
pueden evaluar habilidades blandas y duras indicando el rango de rendimiento en base

a los resultados que arroje esta informacion.

Para un lider es importante centrar su atencion en las habilidades consideradas blandas,
donde estan definidas como habilidades relacionadas con la inteligencia emocional,
pensamiento critico, liderazgo, resiliencia o gestion de cambio y esto se debe a la

diversidad de estilos de liderazgo que se presentan en las organizaciones.

En muchas ocasiones es importante que la formacién de los lideres es en base a un rol
operativo, sin embargo, los lideres requieren conocer mas que solo cumplir las tareas,
esto se refiere a que un lider debe ser autbnomo y colaborativo, es decir apoyar a su
equipo de trabajo, identificando los puntos de apoyo, ejecutando cambios en proceso o
actividades que no comprenden al logro de objetivo y utilizando métodos propios en base

al ejercicio de actividades.

Por lo que es importante que el lider sea capaz de tener un aprendizaje constante dentro
de la organizacién y pueda encajar dentro de los requisitos y caracteristicas que son
requeridas. Dentro del aprendizaje se permite identificar los “roles estratégicos y roles
operativos”, a continuacion, describiremos brevemente cada rol y la diferencia que

existen entre ambos roles.
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e Rol Estratégico: es una estrategia para la toma decisiones alineadas, planifica el

desarrollo de cada proceso que se realiza dentro de la organizacion.

El lider que utiliza esta estrategia se caracteriza por la implementacion de

soluciones de éxito, es decir que se basa en acciones segun los siguientes

aspectos:

Definir los objetivos que desea lograr.

Comunicacion efectiva de la meta que todos los miembros de la
organizacion estan dispuestos a lograr los objetivos.

Controlar los procesos a implementar en funcion del cumplimiento de la
meta.

Determinar si los objetivos estan completamente orientados o se deben
modificar para lograr los objetivos.

Evitar repetir procesos, evitando el reproceso y la pérdida de tiempo.

Dentro de este rol, se presentan las siguientes ventajas, el cual influye de
forma positiva en diferentes aspectos sobre la competitividad de las
organizaciones, es decir permite sostener de manera eficaz su equipo de
trabajo y el cumplimiento de las actividades mediante los resultados de la

compainia.

A continuacion, se presentan las ventajas de este rol:
- Mejora en procesos y capacidad de logro de metas.
- Contribucion al enfoque de valor.
- Crear ambiente laboral favorable.

- Transformacion de valores, vision, cultura de la empresa.

Para que esta estrategia sea efectiva, el lider debe ser constantemente evaluado

por la empresa, determinando mediante indicadores el rendimiento actual y

realizando analisis comparativo con los resultados que tuvieron en el periodo

anterior y establecer de forma positiva o negativa si es el tipo de rol que la
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companiia requiere dentro de su equipo de mandos medios o gerentes de la

organizacién.?’

e Rol Operativo: es una estrategia que esta orientada a la gestion, desarrollo e

implementacién de operaciones de las compafias, especialmente de las

operaciones comerciales, que se comprende de las compras, ventas, cobros y

pagos. Este tipo de liderazgo generalmente poseen pensamiento de forma critico

donde analizan y evaluan la informacién que reciben.

Es importante mencionar que los lideres que utilizan el rol operativo se enfocan

en operaciones centrales que incluyen los siguientes procesos dentro de la

organizacion:

Seguridad: supervision de seguridad de los métodos de produccion,
haciendo cumplir las politicas, utilizando y cuidando las instalaciones de la
compafia durante las jornadas de trabajo que realizan. Permitiendo
identificar riesgos dentro del area de trabajo.

Calidad: se aseguran de que tanto sus productos y servicios posean la
calidad ofertada a sus clientes, asi como la calidad de ambiente de trabajo
que ofrece a sus colaboradores ya que esto permite que se realiza
inspeccion de calidad para poder implementar procesos nuevos de
produccion y aumentar la calidad en los resultados.

Costos: logran comprender que los costos basicos, donde estan incluidos
los salarios de los empleados, compra de materia prima, costo de
marketing sean considerados en las operaciones comerciales. Estos son
capaces de ayudar a la compania tanto a reducir los costos de produccion
como a mitigar los costos claves.

Servicio: lideres que supervisan el nivel de servicio que se brinda a los
clientes, permitiendo desarrollar e implementar politicas que sumen

esfuerzos para capacitar a los subordinados en atencion al cliente.

25 Conexion Esan, Afio 2020, Liderazgo estratégico y sus principales ventajas.
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Dentro del rol de los lideres con estrategia operativa, existen rasgos
especificos que permiten identificarlos, en estos podemos mencionar los
siguiente:

- Paciencia: lideres que son solidarios y pacientes permitiendo promover un
ambiente de trabajo positivo.

- Honestidad: demuestran honestidad, permitiendo dar una perspectiva
confiable de las operaciones tanto de los procesos internos como de los
procesos externos.

- Organizacién: suelen manejar la informacion, proceso en orden y permiten

organizar ideas de mejora del equipo.26

e Diferencias entre roles estrategias y roles operativos:
Los lideres son formados de acuerdo a sus conocimientos, experiencias,
teoria y referencias, por lo que al iniciar el proceso de formacion de los roles
operativos es importante que los trabajadores profesionalicen sus
habilidades, aunque al principio requiere adiestramiento poco a poco
podran adquirir independencia, esto permite poder evaluar y medir el

rendimiento mediante resultados.

La formacion que estan orientadas para lideres con rol estratégico se
basara en reforzar sus habilidades blandas, ya que esto permitira ampliar
su capacidad para resolver problemas, permitiendo que mediante una
revision sus resultados y analisis alcance un nivel de eficiencia y

conocimientos adecuados y acorde a los que la organizacion requiera.

Desafios en la formacion de lideres:
Toda formacion debe ser continua para cada lider o persona que ingrese a
la organizacion, ya que es importante que adquiera el compromiso con la

adaptacion a sus actividades de trabajo.

26 Escuela Europea de Gerencia, Afio 2023, ;Que es el liderazgo operativo?
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Existen tres etapas para poder formar a un lider:

e Consiste en el aprendizaje del lider, es donde expondra los cambios, los procesos
que deba resolver ante el desarrollo de las actividades.

e El| desempeiio de liderazgo es como se relaciona y orienta a su equipo de trabajo en
el desarrollo.

e La formacion de su mismo liderazgo, el cual es el proceso para seguir capacitado,
orientado a cumplir las metas de la empresa que han sido asignadas a su puesto de

trabajo.?’

2.1.7. Enfoque de género

La igualdad de género hace referencia a la igualdad de derechos, responsabilidades y
oportunidades de hombre y mujeres. Igualdad no quiere decir que las mujeres y hombres
son o deban ser iguales, esto implica que se tienen en cuenta los intereses, necesidades
y prioridades tanto de hombres como mujeres, reconociendo la diversidad entre ambos

SEXO0s.

El enfoque de género se refiere a observar, analizar y promover transformaciones
respecto de las desigualdades e inequidades en la condicion, construccion de los roles

y la posicion de hombres y mujeres en la sociedad.

La incorporacion de este enfoque surge de la necesidad de apreciar y valorar la realidad
desde una perspectiva justa y equitativa, por ende, podemos decir que en lo laboral se
debe disefiar, implementar, evaluar politicas e intervenciones publicas, valorar buenas
practicas y obtener aprendizajes. Por otro lado, es importante procurar controlar los
efectos e impactos adversos de las intervenciones, para no incurrir en discriminacion por
razon de género, es importante promover la igualdad de oportunidades fortaleciendo las

capacidades y competencias de las mujeres a través de su empoderamiento.

27 Equipo de Redaccion de Drew, Afio 2022, Formacion de lideres: El principal reto que enfrentan los
gerentes.
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El enfoque de igualdad de género en la evaluacién contribuye a una mejor valoracion de
intervencién en el desarrollo, profundizando los alcances de los criterios de evaluacién a
través de un conjunto de herramientas metodologicas y analiticas que se han
desarrollado a largo de los afios, explicando como ocurren los procesos que dan origen

a la intervencidn que pone en evidencia la exclusion y discriminacion.

2.1.7.1 Enfoque de igualdad de género y derechos humanos en la

evaluacion?®

Este enfoque promueve la importancia de la evaluacion para el aprendizaje, la toma de
decisiones para mejorar la intervencion publica y rendicion de cuentas, que constituyen

las tres funciones fundamentales de la evaluacion. Como lo sefiala Sanz (2010).

En Costa Rica, de una manera general, se debe de tomar en cuenta la definicion de la
evaluacion utilizada por MIDEPLANZ®; y que orienta el conjunto del manual de evaluacion
de intervenciones publicas: “valoracion sistematica sobre el disefo, la ejecucion y los
resultados de politicas, planes, programas y proyectos con base en un conjunto de
criterios de valor preestablecidos” (MIDEPLAN, 2017, p.21).

Estos enfoques se integran valorando los siguientes criterios:

e Se toma en cuenta las dimensiones estructurales de las desigualdades de género
y fomento la construccion de capacidades de las mujeres.

e Se toma en cuenta los problemas existentes en términos de derechos humanos.

e Se fomenta la participacion de las mujeres y los grupos sometidos a
discriminacion.

e Se recopila y analizo datos desagregados por sexo, edad, etnia, religion, etc.

e Se contribuye al logro de resultados sobre el empoderamiento de las mujeres, la
igualdad de género y derechos humanos, asi como otras transformaciones

sociales.

28 CR MIDEPLAN (2017) Guia sobre el enfoque de igualdad de género y derechos humanos en la
evaluacion

29 MIDEPLAN que por sus siglas significa: “Ministerio de Planificacion Nacional y Politica Econdmica” de
la Republica de Costa Rica.
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Las implicaciones de una integracion de igualdad de género en la evaluacion se asocian
al analisis de la medida en que las intervenciones han afectado positiva y negativamente
la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres, desde el disefio de la
investigacion hasta las técnicas para la recoleccion, el analisis de la informacion y el uso
de resultados. De incorporar los enfoques de igualdad de género y derechos humanos

en la evaluacion implica un cambio de perspectiva en qué y como evaluar.

Estas incorporaciones inciden en el proceso de la evaluacion y en sus resultados, estas
son algunas acciones por considerar:

e Involucrar ampliamente a todas las personas o entidades interesadas,
promoviendo su empoderamiento a través de la participacion e inclusion.

e Utilizar herramientas de recoleccién y analisis de informacion que sean
apropiadas para cada uno de los grupos con los que se trabaja, permitiendo
recoger los intereses, necesidades, percepciones y valoraciones de cada uno de
ellos.

e Considerar los principios éticos que garantizan el resguardo de los derechos de
todos los involucrados en el proceso de evaluacion.

e Asegurar la apropiacion y accesibilidad a los resultados de la evaluacion por parte

de todos los grupos.

En cuanto a los resultados, incorporar estos enfoques implica valorar en qué medida la
intervencion evaluada contribuye al ejercicio de los derechos humanos y al logro de la
equidad entre hombre y mujer de la poblacién beneficiaria. Aunque la planificacion
basada en derechos humanos e igualdad de género puede haber diferencia en la historia,
enfoque y analisis, las evaluaciones que abordar los derechos humanos y la igualdad de
género comparten principios que estan interrelacionados (UNEG, 2012), tales como: la

inclusion, la participacion y las relaciones iguales de poder.
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2.1.7.2 Herramientas y Proyectos para el Desarrollo de la Mujer en EI

Salvador.

En El Salvador, el Instituto Salvadorefio para el Desarrollo de la Mujer (ISDEMU)
actualmente integra algunas herramientas y proyectos en pro de la mujer y la igualdad
sustantiva de género, los cuales conoceremos a continuacion.

Herramientas: se ha elaborado un cuadro resumen con la finalidad de conocer cada una

de ellas.
SEMI Este sistema tiene la|A la fecha se han realizado las siguientes
(Sistema de | finalidad de conocer Ila | acciones:
Estadistica | situacion de las mujeres en | -Monitoreo anual de los indicadores del Plan
S y | el pais, monitorear y | Nacional de Igualdad, Sistema Nacional de
Monitoreo | evaluar con indicadores el | indicadores de Género y otros datos y
para la | avance de las instituciones | estadisticas vinculantes.
Igualdad) en relacion a  los | -Elaboracion y publicacién de boletines
compromisos para el | estadisticos digitales.
cumplimiento de la | -Intercambio de buenas practicas, entre las
normativa nacional para la | instituciones del SEMI, sobre mecanismos de
igualdad sustantiva. monitoreo y seguimiento estadistico.
-Fortalecimiento de capacidades en estadistica
de género y el manejo de software a servidoras
y servidores publicos.
SNIS Este sistema implementa y | Este sistema tiene el propdsito de:
(Sistema garantizala aplicacién de la | -Facilitar de manera gradual y progresiva las
Nacional transversalidad de los | condiciones para que el Estado Salvadorefio, a
Para la | principios rectores de la | través de uninstrumento de gestidn publica, de
Igualdad Ley de Igualdad, Equidad y | pleno cumplimiento a lo establecido en la LIE.
Sustantiva) | Erradicacién de la | -Establecer los mecanismos institucionales
Discriminacién contra la | necesarios para la garantia de la igualdad y la
Mujer (LIE), en la | nodiscriminacion.
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formulacién y ejecucion de | -Promover la construccién de la autonomia

las politicas y planes | (fisica, econémica y politica) de las mujeres en

nacionales, sus diferentes dmbitos y en las esferas publicas
descentralizados y | y privadas (Plan Nacional de Igualdad).
sectoriales.

Fuente de informacion: https://isdemu.gob.sv/proyectos2/

Proyecto de cooperacion AECID, el cual tiene como objetivo fortalecer los procesos de

transversalidad del principio de igualdad en la administracién publica salvadoreia y

dichos procesos para el cumplimiento del marco normativo para la igualdad.

Acciones desarrolladas del proyecto de cooperacion:

Formulacién de la guia técnica para la incorporacion del enfoque de género en el
disefio de los programas presupuestarios.

Actualizaciéon de lineamientos institucionales para la transversalizacion del
principio de igualdad en las instituciones del estado.

Implementacion de la metodologia del sello de igualdad de género en el sector
publico.

Elaboracion de la politica de igualdad y no discriminacién del ministerio de
hacienda.

Elaboracion de la politica de igualdad y no discriminacién y su plan de accion, del
ministerio de medio ambiente y recursos naturales.

Disefio de herramientas de mejora para la transversalidad en la gestion del
recurso humano para la igualdad sustantiva del ministerio de relaciones
exteriores.

Implementacién del curso de gerencia publica con enfoque de género.

En base a las acciones desarrolladas del proyecto, también se integran 6 estrategias la

cuales conoceremos a continuacion:
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Apoyo a la
implementacion de la
Estrategia Nacional
Intersectorial de
Prevencién de
Embarazo en ninas y
adolescentes.

Esta estrategia tiene como objetivo contribuir a la reduccion
de los embarazos en nifas y adolescentes con
intervenciones intersectoriales articuladas, que incorporen
el enfoque de derecho humano, género e inclusion, y que
faciliten el empoderamiento de nifias y adolescentes para
su pleno desarrollo.

Ventanillas de difusion
de derechos.

Unas de las funciones de esta ventanilla es la de generar
instrumentos para politicas y ordenanzas a la luz de la
legislacion nacional en materia de derechos de las mujeres,
asi como la elaboracién y aplicacion de mecanismos de
monitoreo y seguimiento de politicas sociales. En alianzas
estratégicas con alcaldias municipales, hospitales,
instituciones publicas y ONG'S.

Estrategia de
fortalecimiento
institucional para la
transversalizacién de la
igualdad en la gestion
publica.

El objetivo de esta estrategia es fortalecer la capacidad
técnica de las personas responsables de las unidades
institucionales de género y acompafar los procesos de
transversalizacion de la igualdad sustantiva en las
instituciones del estado, esta estrategia se desarrolla con
las instituciones de los 3 6rganos del estado.

Espacios de
participacidon ciudadana
consejos consultivos y
de contraloria social.

Estos tienen por objetivo:

-Fortalecer la ciudadania plena de las mujeres, a través de
la democratizacion de la informacién y el cumplimiento de
sus derechos.

-Crear mecanismos de consulta y propuestas para la
contraloria social.

-Desarrollar una coordinacion conjunta entre ISDEMU vy
otras instituciones dentro del municipio.

Mujeres Defensoras.

Esta estrategia tiene por objetivo promover y defender los
derechos individuales y colectivos de las mujeres. Las
acciones que realizan las mujeres defensoras son:
-Posicionar en la opinion publica los distintos casos de
violacion de derechos humanos.

-Asesoria y en algunos casos acompafiamiento a las
victimas de violaciones de los derechos humanos.

Mujeres constructoras
de Paz.

Este espacio tiene por objetivo dar seguimiento a la
implementacion de la resolucién 1325 a nivel nacional, las
acciones que se realizan en esta estrategia son:
-Reconstruccion de la memoria desde las mujeres, Creando
espacios de confianza, de estudio, andlisis y escucha entre
mujeres, Prevencion de la violacion de género.

Fuente de informacion: https://isdemu.gob.sv/proyectos2/
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2.1.8. Tipo de negocio

Se sabe que una empresa es una organizacion o institucion dedicada a actividades con
fines econdmicos y/o comerciales, para satisfacer necesidades de bienes y servicios de

los demandantes. Estas buscan asegurar la continuidad de su estructura e inversiones.3°

A lo largo del tiempo surgen diversas opiniones respecto a las experiencias de autores

renombrados en el estudio de la empresa, entre los cuales tenemos:

Idalberto Chiavenato. (Autor del libro Iniciacion a la Organizacion y Técnica Comercial),
define la empresa como: “una organizacién social, por ser una asociacion de personas,
para la explotacion de un negocio, que tiene un determinado objetivo como el lucro o la
atencion de una necesidad social.”

Julio Garcia y Cristébal Casanueva. (Autores del libro Practicas de la Gestion
Empresarial), definen una empresa como: “una entidad que, mediante la organizacion de
elementos humanos, materiales, técnicos y financieros proporciona bienes y servicios a
cambio de un precio que le permite la reposicidon de recursos y la consecucién de

determinados obijetivos.”

Zoilo Pallares, Diego Romero y Manuel Herrera. (Autores del libro Hacer Empresa: Un
Reto), definen una empresa como: “un sistema dentro del cual una persona o grupo de
personas desarrollan un conjunto de actividades encaminadas a la produccién y/o

distribucion de bienes o servicios, enmarcados en un objetivo social determinado.”

2.1.8.1 Clasificacion de empresas

Las empresas varian en cuanto a sus condiciones, objetivos y naturaleza de sus
operaciones. Por ello las empresas se suelen clasificar para un estudio mas profundo,

dentro de sus clasificaciones principales tenemos:

30 Conceptos claves de las empresas, segun expertos. Blog “Mi propio jefe” 2017.
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Segun su procedencia de capital: estas se clasifican en empresas publicas, empresas

privadas y empresas mixtas, de las cuales realizaremos un breve resumen.

Empresas publicas

Empresas privadas

Empresas mixtas

Son aquellas que
pertenecen al sector
publico de cada estado,
administracion central o
local. Este tipo de
empresas tiene como
principal objetivo generar
el interés general de la
colectividad determinada

de la que forma parte.

Son aquellas que estan a
cargo de individuos
particulares. Su
principal objetivo es el
de maximizar sus
beneficios y ventas, asi
como también sus

cuotas de mercado.

Debido a que la division entre
empresas privadas y publicas no es
tan simple, existe una tercera
calificacion en la que se describe
una empresa. Ademas, el sector
privado puede tomar la decisién de
nacionalizar una empresa privada;
asi como también ocurre de forma
contraria, cuando el sector privado
decide privatizar alguna empresa

publica.

Fuente de informaciéon: "Empresa”. Autor: Equipo editorial, Etecé. De: Argentina. Para: Concepto disponible en:

https:/iconcepto.de/empresal. Ultima edicién: 5 de agosto de 2021.

Segun su tamano: estas se clasifican en empresas grandes, empresas medianas y

empresas pequefas, de las cuales realizaremos un breve resumen.

Empresas grandes

Empresas medianas

Empresas pequeiias

Se determina que una empresa es
grande cuando posea grandes
capacidades tecnoldgicas, potencial
humano y cuando su capital sea de
gran cantidad. Esto quiere decir
que sus obligaciones, necesidades
de planeamiento y organizacion

seran mayores que en las demas.

de capital.

Requeriran capacidades
tecnoldgicas, pero en
menor medida que las
empresas grandes.
También sera necesario
el potencial humano y

una cantidad importante

Son aquellas que para llevar
a cabo sus actividades
econdmicas no necesitan de
una gran cantidad de
capital, ni potencial
humano, asi como tampoco
una gran capacidad en

cuanto a su tecnologia.

Fuente de informaciéon: "Empresa”. Autor: Equipo editorial, Etecé. De: Argentina. Para: Concepto disponible en:

https://concepto.de/empresal. Ultima edicién: 5 de agosto de 2021.
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Segun su sector econdmico: dentro de esta clasificacion de empresas destacamos las

siguientes:

Sector primario

Sector secundario

Sector terciario

Sector cuaternario

Dedicado a obtener
productos de la
naturaleza, es el
sector agrario,
ganadero, pesquero y

minero.

Dedicado ala
transformacion de las
materias primas, es
decir, sector
industrial,
energético,

construccion, etc.

Esta conformado por
el sector servicios
como transporte,
comunicaciones,
comercio, turismo,

etc.

Esta conformado por
servicios de
informacién y
creacion,
investigacion y
desarrollo e

innovacion.

Fuente de informacién: Blog: Billzin (Laura Pefia 2022) clasificacion de las empresas: definicién y cuantos tipos hay.

Segun su tipo o actividad: por ultimo, la clasificacion de las empresas segun su

actividad podemos agruparla en tres modalidades.

Industriales

Servicios

Comerciales

*Son las que producen bienes
y servicios a partir de su
extraccion o produccion.

*Agricultura e industria.

*Ofrecen servicios gracias al
capital humano y alos medios
materiales.
*Empresas de transporte,
asesoramiento, ensefianza y

sanitaria.

*No producen, se encargan de
la venta de los bienes y
servicios.
*Son intermediarios

mayoristas o minoristas.

Fuente de informacion: Blog: Billzin (Laura Pefia 2022) clasificacion de las empresas: definicion y cuantos tipos hay.
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2.1.8.2 Empresas comerciales®’

La empresa “Despensa Familiar” del municipio de Santa Tecla, la cual opera bajo la
actividad comercial, es muy importante poder entender el concepto como empresa
comercial. La cual podemos definir brevemente como: aquellas sociedades que se

dedican a comprar bienes y servicios para venderlos sin transformarlos.

En pocas palabras, este tipo de empresas realizan actividades econdmicas organizadas,
como la compra y venta de productos que bien pueden ser materias primas o productos
terminados. A su vez, estas empresas cumplen la funcion de intermediarias entre los
productores y los consumidores, y no realizan ningun tipo de transformacion de materias

primas.
Es importante tener en cuenta que una empresa comercial no tiene qué ser unicamente
de esta categoria, pues existen empresas mixtas, que pueden ser comerciales,

industriales y/o de servicio como lo mencionamos anteriormente.

Principales caracteristicas:

La compra y venta de bienes.

El comprador puede ser el consumidor u otra empresa.

No transforman los bienes que compran, solo se encargan de su venta.

Pueden ser publicas o privadas.

Se convierten en intermediarios comerciales.

Tipos de empresas comerciales:
e Por el volumen de operaciones, lo cual las convierte en mayoristas o minoristas.
e Segun el tipo de producto que utilizan para sus labores, como materias primas,

productos semiterminados o productos terminados.

31 Actualicese.com/definicion de una empresa comercial (2021)
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2.2 Marco conceptual

Por lo descrito anteriormente en las areas de estudio de gestidbn por competencias,
enfoque de género, liderazgo y empresa comercial, son conceptos que ejercen un rol
muy importante en la contratacion, formacion, desarrollo del liderazgo de los empleados,

en el desarrollo de las actividades para cumplir con los logros de la organizacion.

A continuacidn, se presenta brevemente una definicion sobre los conceptos relacionados

y que permiten comprender mas sobre la investigacion que se desarrollara:

2.2.1 Conceptos orientados a la gestion por competencias

La gestion por competencias se describe como el proceso de identificar las habilidades
claves para que cada persona logre un desarrollo dentro de la compaiia orientado a su
funcién especifica, para esto es muy importante que se utilicen los métodos y estrategias

adecuados para orientarlos en el objetivo de la compania.

e Sistema de Gestion: los sistemas de gestién permiten estructurar la forma en
que las compaiias organizan sus procesos para garantizar el desarrollo de los
procesos Yy el alcance de sus objetivos. (DQS Holding, Afio 2022)

e Modelo de Gestidon: un modelo de gestion permite identificar los componentes
que son necesarios para obtener el logro de acuerdo a los objetivos de la

compainia. (Eunice European University, Afio 2020)

e Modelo integral: busca la optimizacion de la productividad, a partir de los
objetivos estratégicos empresariales y el analisis y mejoramiento de la propuesta
de valor para el cliente, identificando el nivel de operacién 6ptimo y los recursos

tangibles realmente necesarios. (Revista Ean, Afio 2010)

e Productividad: esta enfocado en medir la eficiencia econdémica de acuerdo a los

bienes y servicios producidos durante un tiempo determinado. Su principal
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objetivo es determinar el rendimiento utilizado con los minimos recursos, pero

generando una mayor cantidad. (Andrés Sevilla, Afio 2020)

Habilidades: son clasificadas como un conjunto de capacidades y aptitudes que
permiten que un colaborador pueda realizar las actividades o tareas de manera
eficiente, existen diferentes tipos de habilidades a continuacidon definiremos las

siguientes:

v' Habilidades blandas o personales: son aquellas habilidades que permiten
ser independiente a cada colaborador, es decir permiten que el colaborador
sea una persona segura, confiable y sea capaz de tomar decisiones y ser un

lider. (Euroinnova, Recursos Humanos, Afo 2020)

v' Habilidades duras o profesionales: se refieren a las que caracterizan a cada
individuo por desempenar su trabajo de forma técnica o profesional. Este tipo
de habilidad se desarrolla posterior a una formacién, capacitacion o

entrenamiento.(Euroinnova, Recursos Humanos, Afio 2020)

Conocimiento: es el resultado de un proceso progresivo que permite a cada
persona, identificar, observar y analizar sobre lo que sucede en la realidad. A
continuacion, explicaremos brevemente los tipos de conocimiento.
v' Conocimiento empirico: se obtiene a través de la experiencia.
v' Conocimiento racional: se obtiene a través de la razoén.
v Conocimiento filoséfico: se caracteriza por ser critico, metafisico,
incondicionado y universal.
v' Conocimiento cientifico: se obtiene mediante pruebas verificables,
metodoldgicas, siendo objetivo y selectivo.
v Conocimiento técnico: se utilizan herramientas para la solucion de

problemas. (Juan Pablo Segundo Espinola, Afio 2023)
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Eficiencia: se define como la capacidad de orientar un objetivo y un equipo de
trabajo para alcanzar metas determinadas. (Editorial Etecé, Afio 2021)

Eficacia: se conoce como la capacidad de realizar procedimientos para conseguir
el objetivo propuesto, sin tomar en cuenta los proceso que conlleva y los recursos

que se utilicen para lograr el objetivo. (Editorial Etecé, Afo 2021)

Desempeno: esta relacionado a realizar las tareas asignadas a cumplir en la

empresa. (Editorial Etece, Afio 2021)

Recursos Humanos: es el area responsable de gestionar los procesos
administrativos, comunicacion interna, motivacionales y evaluacién de personal.
(Editorial Etecé, Afo 2017)

Segun Dessler (1994), definicion que la administracién de recursos humanos se
refiere a llevar a cabo aspectos de personal o recursos humanos a un puesto
administrativo, que influyen en el reclutamiento, seleccidén, capacitacion,

compensacion y evaluacion.

Segun Chiavenato (2008), definié que la administracion de recursos humanos se
basa en el conjunto de politicas y practicas necesarias para el desarrollo del

personal.

Segun Puchol (2003), define a la administracion de recursos humanos como un
manejo burocratico, al papel en relacion con el personal de la empresa.

(Universidad Nacimiento Autonomia de Nicaragua, Managua, Ao 2016)
A continuacion, definiremos aspectos fundamentales en la administracion de

recursos humanos, donde esta relacionado al proceso de integracion: (Asesoria

profesional, Ao 2013)
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e Reclutamiento: este proceso esta orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados para ocupar cargos dentro de la organizacidn. Existen tres tipos de
reclutamiento:

- Reclutamiento interno: es cuando se decide que la vacante sea ocupada
por un empleado que se encuentra dentro de la organizacion.

- Reclutamiento externo: es cuando la vacante a cubrir es propuesta a
personas que se encuentran fuera de la organizacion.

- Reclutamiento mixto: es cuando se utilizan los métodos de reclutamiento

interno o externo para la atraccion de personal.

e Seleccion: se define al proceso en el cual se descubre mediante resultados de

pruebas realizadas al candidato que sera ubicado en el puesto de trabajo.

e Contratacion: se conoce al proceso de formalizacion de la relacion de trabajo,

garantizando los interés, derechos y deberes del trabajador.

e Induccién: esta compuesto por el proceso de incorporacién y adaptaciones a la
compaiia en el menor tiempo posible, donde se dan a conocer las politicas,
codigos y reglamentos de trabajo que deberan adaptarse para realizar sus

actividades diarias.

e Entrenamiento o Capacitacion: esta relacionado al desarrollo de habilidades

personales para cubrir con los requerimientos del puesto de trabajo.

e Evaluaciones de desempeno: se define al proceso de medicion de forma
objetiva e integral de la conducta profesional de los colaboradores de la compafiia,
demostrando como es la persona, que actividades realiza y qué objetivos logra en

un periodo determinado.

A continuacién, describiremos tipos de evaluaciones que se pueden aplicar dentro

de las organizaciones:
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Modelo de evaluacién 180°: este tipo de evaluacion consiste en medir el
desemperfio conjunto es decir evaluacion entre iguales.

Modelo de evaluaciéon 270°: evaluacion que esta destinada a realizarse
entre subordinados, esto ofrece una visién y valoracién constructiva.
Modelo de evaluacién 360°: este tipo de evaluacién abarca la percepcion
del desempeiio de un trabajador por parte de compafieros, subordinados,

supervisores, jefes directos y cliente en igual medida. (Bizneo, Afo 2023)

e Ambito laboral: se refiere al espacio o ambiente donde las personas realizan sus

labores, en el cual es muy importante destacar que debe estar compuesto por los

aspectos que influyen en las actividades que se desarrollan dentro de la oficina,

fabrica, campos comercios, etc. (Julieta Palacio Pinzén, Afo 2020).

e Ambiente de sistema o niveles organizacionales: se conoce que toda empresa

posee un sistema abierto, sino solo una parte de ella, por los que la estructura o

el comportamiento son variables independientes para el desafio de retos internos

o externos. para ello existen tres tipos de niveles:

Nivel institucional: corresponde al nivel mas alto de la organizacion y se
comporta como un sistema integrado por directores, propietarios y altos
ejecutivos.

Nivel intermedio: esta comprendido por nivel tactico, el que se encarga de
ser mediador o gerencial, en este grupo se establecen las divisiones.
Nivel operacional: esta compuesto por el nivel técnico y son las areas
inferiores de la organizacion. Este comprende la programacion de

actividades cotidianas de la compania.(ldalberto Chiavenato, Afo 2011)

2.2.2 Conceptos orientadas al liderazgo

Peter Senge (2001) nos dice que el liderazgo es mas que vision. “Es la tensidén creada
por la distancia que media entre la situacién presente y el suefio. como todo, la tension
procura solucion, ella es la fuente de energia que lleva a la creacion de algo que no

existia y eso es lo que hacen los lideres.
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De acuerdo a la Escuela Europa por Excelencia, en el afio 2015 publicaron un informe
con relacién al tema de liderazgo, sin embargo dentro de este informe explicaron

diferentes aspectos que definen el concepto de liderazgo:

- Es la capacidad de influir, motivar, organizar y llevar a cabo acciones para lograr
objetivos.

- Potencial adecuado que se puede desarrollar en diferentes situaciones. Es una
apertura al cambio.

- Elliderazgo se visualiza como una oportunidad para ser ejercido en la educacion,

familiar, deportiva, profesional, etc.

El liderazgo comprende diferentes habilidades que le permitan caracterizarse de varias

maneras, las cuales se detallan a continuacion:

- Habilidad de utilizar el poder de forma eficiente y responsabile.

- Habilidad de comprension, cada persona es distinta por lo que su motivacion
puede variar por la ocasién o situacion.

- Habilidad para inspirar, se refiere a inspirar a los miembros del equipo a realizar
sus actividades, siendo modelo para los demas.

- Habilidad de actuar: invita a motivar e implica mantener un equilibrio en su entorno

de trabajo, asegurandose que sea una fuente de motivacion.

Dentro de los perfiles de la compafia se encuentran los siguientes cargos que son
capaces de liderar a equipos de trabajo, con el fin de cumplir con los objetivos de la

compadia:

e Gerentes: son aquellas personas que estan encargadas de la direccion de la
empresa, donde planean y dirigen las actividades que los equipos deben realizar.

(Universidad en Internet, Aflos 2020)
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e Mandos Medios: son todas aquellas personas que poseen un nivel de poder
menguado o medio, que es atribuido para establecer la direccion general de la

empresa. (Grupo Tawa. Afo 2021)

e Supervisores: es la persona encargada de vigilar y gestionar a un equipo de
trabajo, donde se encarga de velar por las necesidades, asi como la medicion del
nivel de desempefio que desarrollan los colaboradores. (Equipo Editorial de
Indeed, Afio 2023)

e Subordinados: se conoce como a toda persona dependiente de la asignacion de

las actividades a realizar. (Oscar Javier Salinas, 2001, enero 20)

e Dirigir: hace referencia a guiar al equipo de trabajo y asi mismo gestionar los

recursos productivos y orientar a los colaboradores. (Euroinnova, Afio 2020)

2.2.3 Conceptos orientados al enfoque de Género
En palabras simples podemos decir que el enfoque de género es una forma de mirar la
realidad identificando los roles y las tareas que realizan las mujeres y los hombres en

una sociedad.

e Género: Es un concepto que alude a las diferencias construidas socialmente entre
mujeres y hombres y que estan basadas en sus diferencias bioldgicas. Género no
es igual a sexo, género no es sindbnimo de mujeres. (EI ABC de género en la

Administracion Publica, afio 2004).
e Sexo: Es un concepto que alude a las diferencias y caracteristicas bioldgicas,

anatémicas, fisioldgicas y cromosomicas de los seres humanos que los definen

como hombre o mujer. (El ABC de género en la Administracion Publica, afio 2004).
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Dentro del concepto de género es importante conocer la diferencia entre sexo y género,

la cual se resume en el siguiente cuadro:

Diferencias entre Sexo y Género

Sexo Género

Caracteristicas bioldgicas: anatomicas, | Caracteristicas que la sociedad y la cultura
fisioldgicas, hormonales que diferencian a | atribuyen a cada sexo.

hombre y mujer.

Macho/Hembra Mujer /Hombre

Femenino/Masculino
Universal Contextual e historico.
Adquirido biolégicamente Aprendido Socialmente
Permanente Variable

Fuente: Fritz H. Heidi (2006). Curso e-learning de enfoque de género. Médulo I: Concepto de Género, Identidades e Igualdad
de Género. Santiago: INDAP-CEDEM.

e Igualdad de Género: es un asunto de derechos humanos, requiere que tanto
mujeres y hombres tengan el mismo trato a los beneficios, obligaciones y
oportunidades. En tal sentido la igualdad requiere un trato idéntico y diferenciado.
(Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables Jr. Camana 616, Lima Peru. 22

edicién ano 2017).

e Brechas de Género: son las diferencias significativas y verificables en el acceso
de mujeres y hombres a los bienes, servicios, recursos economicos, sociales,
culturales que expresan diversos niveles de bienestar y desarrollo personal y
social. (Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables Jr. Camana 616, Lima
Peru. 22 edicion afo 2017).
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e Rol de Género: tarea o actividad que se espera que desempefie una persona
segun el sexo al que pertenece. (EI ABC de género en la Administracion Publica,
afno 2004).

e Rol Productivo: actividades que generan ingresos econémicos, en dinero o en
especies, y que producen bienes o servicios para la venta o el autoconsumo. (El

ABC de género en la Administracion Publica, afio 2004).

e Empoderamiento de las mujeres: se refiere a la capacidad individual o grupal
para resistir o enfrentar la imposicion arbitraria de control sobre sus conductas o
la violacion de sus derechos. (EI ABC de género en la Administracion Publica, afio
2004).

2.2.4 Conceptos orientados a la empresa comercial

Las empresas comerciales como ya lo mencionamos anteriormente, son negocios
intermediarios entre empresas industriales o productores y el consumidor final, En otras
palabras, se dedican a la compra y venta de productos ya elaborados para consumir. Por
lo antes expuesto es importante poder conocer algunos conceptos relacionados a

empresas comerciales:3?

e Empresas mayoristas: Son las que mueven mercancia a gran escala, es decir,
adquieren grandes existencias para luego venderlas en los mercados minoristas.
(Editorial de Indeed, afio 2023)

e Empresas minoristas: al contrario que la anterior, estas empresas venden a
pequefias escalas y por lo general, los clientes son los consumidores finales y

estos suelen ser fieles por cercania. Ademas, se concentran en regiones o

32 Orientacién laboral, Equipo editorial de Indeed (2023) “Que son las empresas comerciales”.
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poblaciones determinadas y no superan estos limites geograficos. (Editorial de
Indeed, afio 2023)

Empresas comerciales al menudeo: el proceso de venta lo realizan a través de
una tienda o almacén. Se caracterizan porque utilizan un sistema de suministro
directo. (Editorial de Indeed, afio 2023)

Empresas comisionistas: No compran productos, sino que los comercializan
sobre el inventario de otras y obtienen comisiones por ventas cerradas. En otras
palabras, venden productos a cambio de una comision. (Editorial de Indeed, afio
2023)

Materias primas: Son recursos o materiales que se utilizan para ser procesados

y convertidos en bienes. (Editorial de Indeed, afio 2023)

Bienes intermedios: son los que requieren de algunos procesos antes de llegar

al consumidor. (Editorial de Indeed, afio 2023)

Bienes terminados: Son los productos listos para el consumo. (Editorial de
Indeed, ano 2023)

Bienes de capital: Hace referencia a bienes que venderan a empresas, tales
como carretillas, maquinaria pesada o vehiculos, entre otros. (Editorial de Indeed,
afno 2023)

Corporacion: se trata de un grupo de empresas y sociedad que suministran
servicios de manera independiente para conseguir ganancias. Los duefios son
sSus propios accionistas y la corporacion es responsable por las acciones y las
finanzas del negocio. Cabe aclarar que también existen corporaciones sin fines
de lucro, aunque este no es el caso de las empresas comerciales. (Editorial de
Indeed, ano 2023)
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Sociedad limitada: se trata de una sociedad mercantil que se caracteriza por
limitar la responsabilidad de sus socios al capital aportado. Es decir, en el caso de
contraer deudas no se responde con el patrimonio personal de los socios.
(Editorial de Indeed, afio 2023)

Sociedad andénima: Es una sociedad mercantil con personalidad juridica en la
que el capital esta dividido en acciones y este esta integrado por las aportaciones
de los socios. Ademas, los socios no responden personalmente por las deudas.
(Editorial de Indeed, afio 2023)

Cooperativa: Se caracteriza por tener una funcion social, ya que se trata de
empresas 0 negocios centrados en las personas. Una cooperativa pertenece a
sus miembros, que son los que la controlan y dirigen. (Editorial de Indeed, afio
2023)

Politica de una empresa: Es un conjunto de decisiones que la organizacién toma
para alcanzar sus objetivos. La definicion de una politica es clara y concisa,
permite que todos los miembros de la organizacion sepan cual es el camino por
seguir. Ademas, la politica debe estar en concordancia con los valores de la
empresa. (Editorial de Indeed, 2023).

Reglamento interno de trabajo: Se trata de un conjunto de reglas que definen
los derechos, obligaciones, y normas de convivencia entre empleados y patrones
dentro del lugar de trabajo. (Editorial de Indeed, 2023).

Cédigo de ética: es un documento en el cual las empresas establecen un
conjunto de principios que engloban su mision y sus valores. (Editorial de Indeed,
afno 2023)

Cédigo de Conducta: este hace referencia, como minimo, a los derechos

fundamentales, laborales, medioambientales y practicas contra la corrupcion vy el
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soborno. Ademas de incluir directrices sobre relaciones entre los trabajadores y la
compainiia y las posibles sanciones en las que se pueden incurrir cuando se va en

contra de dicho cddigo. (Grupo atico 34, 2022)

e Presupuesto: Es un plan de las operaciones y recursos de una empresa, que se
formula para lograr en un cierto periodo los objetivos propuestos y se expresa en

términos monetarios. (Nacional Financiera, 2004)

2.3. Marco Legal

Dentro del marco legal conoceremos algunas de las leyes, normas, codigos, lineamientos
y reglamentos locales e internacionales que mas se aplican al enfoque de géneroy a las

empresas que pertenecen al giro comercial.

2.3.1 Normativa que apliquen a nuestro trabajo investigacion.

A continuacién, detallamos las leyes internacionales que se aplican al enfoque de género

y comercio internacional:

Ley Referencia

Carta de las De acuerdo con el establecimiento de las cartas de las Naciones Unidas,

Naciones Unidas, | firmada en 1945, se considera un tratado internacional y permite vincularse

Capitulo | para los Estados Miembros de la ONU.
Propésitos y El cual en su articulo 1, propdsito no. 2, se propone fomentar entre las
principios. naciones relaciones de amistad basadas en respeto al principio de la igualdad

de derechos y de la libre determinacién de los pueblos y tomar medidas

adecuadas para fortalecer la paz universal.

Lineamientos Estos lineamientos se enmarcan como instrumentos de los derechos
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Interamericanos

por la Igualdad de
género como bien
de la humanidad.

(OEA)

humanos tanto del Sistema Interamericano de Proteccién de Derechos
Humanos como del Sistema de Naciones Unidas.

Contar con lineamientos permite fortalecer la igualdad de género y los
derechos de las mujeres.

informacion accesible,

Estos lineamientos tienen como fin brindar

principalmente mediante observatorio aportando propuestas locales,
nacionales y regionales para fortalecer la percepcion social de la igualdad de

género como un bien de la humanidad.

Objetivo 5: Lograr
la igualdad entre
los géneros y
empoderar a
todas las mujeres

y las nifias (ONU)

De acuerdo con la ONU, ha establecido objetivos de desarrollo sostenible,
estd enfocado como un derecho fundamental a la igualdad de género esencial
para construir un mundo préspero y sostenible.

En el cual se ha conseguido realizar avances en cuanto a los estudios de cada
una de las nifias y mujeres que en la actualidad se encuentran desarrollando
posiciones de liderazgo y estan reformando para fomentar la igualdad de

género.

Declaracion
Universal de los
Derechos
Humanos

(ONU)

Dicha declaracién fue aprobada en San Francisco, en la cual se afirmé:
“preservar a las generaciones venideras del flagelo de la guerra” y aseguraba
que se permitia alcanzar este objetivo “reafirmando la fe en los derechos

fundamentales del hombre, en la dignidad y el valor de la persona humana”.

Organizacion
Mundial del
Comercio (OMC).

El objetivo general de la OMC es ayudar a sus miembros a utilizar el comercio
como medio para elevar los niveles de vida, crear empleos y mejorar las vidas
de las personas.

La OMC administra el sistema mundial de normas comerciales y ayuda a los
paises en desarrollo a crear capacidad comercial.

También sirve de foro para que sus miembros negocien acuerdos comerciales

y resuelvan los problemas comerciales que se plantean entre ellos.

Ronda Uruguay de

A los efectos de los aportes | a IV del presente acuerdo, se entendera por

61




Negociaciones
Comerciales
Multilaterales
(Acuerdos sobre
Normas de

Origen)

normas de origen las leyes, reglamentos, y decisiones administrativas de
aplicacion general aplicados por un miembro para determinar el pais de
origen de los productos siempre que tales normas de origen no estén
relacionadas con regimenes de comercio contractuales o auténomos
conducentes al otorgamiento de preferencias arancelarias que sobrepasen la

aplicacion del parrafo 1 del articulo | del GATT de 1994.

Mercado Comtin
del Sur
(MERCOSUR)

Es un proceso de integracion regional, cuyo objetivo principal es propiciar un
espacio comun que genere oportunidades comerciales y de inversiones a
través de la integracién competitiva de las economias nacionales al mercado

internacional.

Conforme el Tratado de Asuncién para la Constitucién de un Mercado Comun
los Estados parte deciden construir un mercado comun, que debe estar
conformado al 31 de diciembre de 1994, el que se denomina “Mercado

Comun del Sur”.

Tratado de libre
comercio entre
Centroaméricay

Estados Unidos.

Un tratado de libre comercio (TLC) es un acuerdo internacional entre dos o
mas paises o partes cuyo objetivo principal es establecer reglas comunes para
normar la relacién comercial entre ellos.

Uno de los objetivos mas relevantes en estos acuerdos comerciales es acordar
un programa mediante el cual cada parte se compromete a ir reduciendo
paulatinamente a la otra parte los impuestos a la importacién o aranceles de
sus productos, a lo largo de un periodo de tiempo determinado que suele ser
cercano a los 10 afios. Al cumplirse este plazo, los productos importados de
cada parte ingresaran al territorio nacional de la otra parte sin pagar esos

impuestos.

2.3.2 Leyes locales del Enfoque de Género.

A continuacion, presentamos en la siguiente tabla, las diversas leyes, normas, cédigos o

reglamentos que se aplican al enfoque de género:
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Ley

Referencia

Convencion
sobre la
eliminacién de
todas las
formas de
discriminacion

contra la mujer

A los efectos de la presente Convencidn, la expresién “discriminacion contra la
mujer” denotara toda distincidn, exclusién o restriccién basada en el sexo que
tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce
o ejercicio por la mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base
de igual del hombre y la mujer, de los derechos humanos vy las libertades
fundamentales en las esferas politicas, econdmicas, social, cultural y civil o en

culturizar otra esfera como se hace mencién en su articulos del 1 al 30.

(CEDAW) (Adoptada y abierta a la firma y ratificacion, o adhesion, por la Asamblea
General en su resolucién 34/180, de 18 de diciembre de 1979).
Ley especial La presente ley tiene por objeto establecer, reconocer y garantizar el derecho

integral para
una vida libre
de violencia
paralas

mujeres.

de las mujeres a una vida libre de violencia, por medio de politicas orientadas
a la deteccion, prevencidn, atenciéon, proteccion, reparacién y sancién de la
violencia contra las mujeres; a fin de proteger su derecho a la vida, la integridad
fisica y moral, la libertad, la no discriminacion, la dignidad, la tutela efectiva, la
seguridad personal, la igualdad real y la equidad que hacen mencién en sus
articulos del 1 al 61. (Decreto No. 520 Asamblea Legislativa de la Republica de
El Salvador).

Ley de
Igualdad,
Equidad y
Erradicacion
dela
discriminacién
contra las

Mujeres (LIE).

La presente ley es fundamental es fundamento de la politica del estado en la
materia; y como tal, estd obligado a su cumplimiento. Su objeto es crear las
bases juridicas explicitas que orientaran el disefio y ejecucion de las politicas
publicas que garantizaran la igualdad real y efectiva de mujeres y hombres, sin
ningun tipo de discriminacién, en el ejercicio y goce de los derechos
consagrados legalmente. A tal fin, la presente ley como fundamento de la
politica del estado que hacen mencién en sus articulos del 1 al 44. (Decreto No.

645 Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).
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Reglamento de | El presente reglamento tiene por objeto desarrollar las disposiciones de la ley
la ley del del Instituto Salvadorefio para el desarrollo de la Mujer, para lograr la igualdad
Instituto de derechos y oportunidades para la mujer en todos los dmbitos. El instituto
Salvadoreio para realizar efectivamente sus objetivos promovera la participacion de las
parael instituciones Gubernamentales, Organismos Internacionales, Municipales,
Desarrollo de | Instituciones No Gubernamentales, Empresa Privada, otras entidades y
la Mujer personas naturales, a fin de unificar esfuerzos y maximizar recursos como los
(ISDEMU). mencionan en los articulos del 1 al 19 (Presidencia de la Republica, Decreto

Ejecutivo No. 52 del 23 de abril 2002).

Ley contra la La presente ley tiene los siguientes fines:

violencia a) Establecer los mecanismos adecuados para prevenir, sancionar y
intrafamiliar erradicar la violencia intrafamiliar, en las relaciones de los miembros de
(LCVIF). la familia o en cualquier otra relacién interpersonal de dichos

miembros, sea que estos compartan o no la misma vivienda.

b) Aplicar las medidas preventivas, cautelares y de proteccién necesarias
para garantizar la vida, integridad y dignidad de las victimas de la
violencia intrafamiliar.

c) Regular las medidas de rehabilitacion para los ofensores.

d) Proteger de forma especial a las victimas de violencia en las relaciones
de pareja, de nifios nifas, adolescentes, personas adultas mayores y
personas discapacitadas como se menciona en los articulos del 1 al 45

(Decreto No. 902 Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).

2.3.3 Leyes locales aplicadas a empresas comerciales.

A continuacién, presentamos en la siguiente tabla, las diversas leyes, normas, cédigos o

reglamentos que se aplican a empresas comerciales:
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Ley

Referencia

Codigo de

Comercio

Los comerciantes, los actos de comercio y las cosas mercantiles se regiran por
las disposiciones contenidas en este cddigo con sus 1,562 articulos y en las
demas leyes mercantiles, en su defecto, por los respectivos usos y costumbres,
y a falta de estos, por las normas del cddigo civil.

(Decreto No. 671. Asamblea General de la Republica de El Salvador).

Ley de

competencia

El objeto de la presente ley es el de promover, proteger y garantizar la

competencia, mediante la prevencién y eliminacion de practicas

ysu anticompetitivas que, manifestadas bajo cualquier forma limiten o restrinjan la

Reglamento | competencia o impidan el acceso al mercado a cualquier agente econdmico, a
efecto de incrementar la eficiencia econémica y el bienestar de los
consumidores. (Decreto No. 528. Asamblea Legislativa de la Republica de El
Salvador).

Ley Los comerciantes individuales y sociales tendran el beneficio para obtener por

transitoria primera vez matricula de empresas o renovar la matricula de empresa que no se

parala encuentren vigentes, asi como el registro de sus sucursales, agencias o locales

Regulacién de
Matriculas de
Empresasy
Registro de

Locales.

comerciales o industriales ante el registro de Comercio, con solo presentar la
solicitud correspondientes al afio 2010, dentro del periodo de un afio contando
a partir de la vigencia del presente decreto, acompafiada Unicamente del pago
de derechos de registro y del balance general de cierre del ejercicio 2009,
debidamente auditado por un contador legalmente autorizado cuando asi lo
requiera la ley. En consecuencia, cualquier derecho de registro o multas
causados que correspondan a periodos anteriores al afio 2009, quedan sin
efecto durante la vigencia del presente decreto No. 382, Asamblea Legislativa

de la republica de El Salvador.
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Ley de
Registro de

Comercio.

El registro de comercio es una oficina administrativa dependiente del Centro
Nacional de Registro (CNR) en la que se inscribirdan matriculas de comercio,
locales, agencias o sucursales y los actos y contratos mercantiles; asi como los
documentos sujetos por la ley a esta formalidad, asimismo, se depositaran en
esta oficina los balances generales, estado de resultados y estado de cambios en
el patrimonio, acompanados del dictamen del auditor y sus respectivos anexos.

(Decreto No. 271. Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).

Ley de Marcas

y otros Signos

La presente ley tiene por objetivo regular la adquisicién, mantenimiento,

proteccion, modificacidon y licencias de marcas, expresiones o sefiales de

distintivos. publicidad comercial, nombres comerciales, emblemas, indicaciones geograficas
y denominaciones de origen, asi como la prohibicion de la competencia desleal
en tales materias como lo mencionan sus 117 articulos.
(Decreto No. 868. Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).

Ley de El objeto de esta ley es proteger los derechos de los consumidores a fin de

Proteccion al

Consumidor.

procurar el equilibrio, certeza y seguridad juridica en sus relaciones con los
proveedores.

Asi mismo tiene por objeto establecer el Sistema Nacional de Proteccion al
Consumidor y la defensoria del consumidor como instituciéon encargada de
promover y desarrollar la proteccion de los consumidores, disponiendo su
organizacién, competencia y sus relaciones con los drganos e instituciones del
Estado y los particulares, cuando requiera coordinar su actuacion.

(Decreto No. 776. Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).

Cédigo de
Trabajo de la
Republica de

El Salvador.

El presente cddigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre
patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en
principios que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los
trabajadores, especialmente en los establecidos en la seccién segunda, capitulo

2 donde los indican las obligaciones y prohibiciones de los patronos.
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Ley de Seguro | De acuerdo al Art. 186 de la constitucion se establece el seguro social obligatorio
Social. como una institucién de derecho publico, que realizara los fines de seguridad
social que esta ley determina.
El seguro social cubrira en forma gradual los riesgos a que estan expuestos los
trabajadores por causa de:
- Enfermedad.
- Accidente comun.
- Accidente de trabajo.
- Enfermedad profesional.
- Maternidad.
- Invalidez.
- Vejez.
- Muerte.
- Cesantia involuntaria.
(Decreto No. 1263. Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).
Ley del Crease el Sistema de Ahorro de Pensiones para los trabajadores del sector
sistema de privado, publico y municipal, que en adelante se denominara el Sistema, el cual

ahorro para

pensiones

estard sujeto a la regulacion, coordinaciéon y control del Estado, de conformidad
a las disposiciones de esta ley.

Este sistema comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos,
mediante los cuales se administraran los recursos destinados a pagar las
prestaciones que deban reconocerse a sus afiliados para cubrir los riesgos de
Invalidez Comun, vejez y muerte de acuerdo con esta ley.

(Decreto No. 927. Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).

Ley de
Impuesto a la
transferencia
de bienes

mueblesy ala

Por la presente ley se establece un impuesto que se aplicara a la transferencia,
importacion, internacion, exportaciéon y al consumo de bienes muebles
corporales; prestacidn, importacién, internacidn, exportacion y el autoconsumo
de servicios de acuerdo con las normas que se establecen en la misma. Este

impuesto se aplicara sin perjuicio de la imposicion de otros impuestos que
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prestacion de | graven los mismo actos o hechos, tales como: produccién, distribucion,
servicios (IVA) | transferencia, importacidn e internacién de ciertos servicios. (Decreto NO. 296.

Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).

Codigo El presente cddigo contiene los principios y normas juridicas, aplicables a todos
Tributario los tributos internos bajo la competencia de la Administracién Tributaria. Toda
empresa legalmente establecida deberd llevar su contabilidad formal de
acuerdo a métodos generalmente aceptados por la técnica contable apropiada.

(Decreto No. 230. Asamblea Legislativa de la Republica de El Salvador).

Asi mismo se hace referente en otros tipos de cddigos como referencia:

Tipo de Documento

Informacion y objetivo

Cdédigo de Conducta Interno
de Walmart.

Walmart de México y Centroamérica cuenta con un rea de Etica,
encargada de difundir y promover wuna cultura de
comportamiento ético y la observancia estricta de los
ordenamientos legales que nos rigen como uno sus principios
mas importantes, asi como de atender las consultas y casos
éticos recibidos, El comité de Auditoria recibe los informes
perioddicos de esta area. Algunos de los principales temas que
nuestro cédigo de conducta promueve son:

- No discriminacién, evitar conflicto de interés, no

aceptacion de regalos.
- Confidencialidad de la informacion privada y comercial.
- Prevencién de conductas inapropiadas.

- Prevencion de acoso laboral, evitar acoso laboral,
anticorrupcion.
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Capitulo 3: Metodologia de la investigacion

Para el trabajo de grado titulado “MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE
COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON
ENFOQUE DE GENERO EN LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL
MUNICIPIO DE SANTA TECLA” se realizé un estudio tedrico con enfoque cualitativo,
clasificada como investigacion de accion sobre la aplicacion de un modelo integral para
gestion de competencias con enfoque de género orientado a mandos medios y gerentes,
ya que es una empresa dedicada a la venta de productos a precios bajos, en dicha
sucursal se requiere aplicar evaluacion que esta orientada a lideres y esta permita

recopilar informacion relevante y significativa sobre el tema con enfoque de género.

3.1 Tipo de investigacion

El presente proyecto de grado se realizé bajo un enfoque cualitativo, ya que se requiere
adquirir informacion fue recolectada mediante entrevistas orientadas a mandos medios
y gerentes, la cual permitié aplicar un estudio analitico y conocer especificamente las
caracteristicas y condiciones que estén aplicando a la medicion del modelo propuesto,
en este caso, un modelo de gestidn integral orientado a lideres como mando medios y
Gerentes en la unidad de negocio Despensa Familiar, ubicada en el municipio de Santa

Tecla.

Para llevar a cabo la investigacion se desarrollaron los siguientes pasos: Recopilacion

de datos, Analisis y Presentacion de Resultados.

3.2 Recopilacién de datos

Para recopilar datos, se pueden utilizar diferentes técnicas cualitativas, en este caso se
utilizaron entrevistas que fueron orientadas a los lideres de tienda como lo son gerentes
y mandos medios. Donde se realiz6 mediciones sobre la gestion de competencias con
enfoque de género en puestos de liderazgo, para poder cumplir con los objetivos de la
investigacion y que al momento de este proceso el equipo de lideres se sienta en libertad

de compartir la informacion que conozcan.
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Se disefid una guia de preguntas abiertas y cerradas hacia los mandos medios y
gerentes, a través de las cuales nos permitio tener un panorama mas amplio sobre el
tema y los procesos que implementa la empresa para aplicar el modelo de gestiéon con

enfoque de género orientado a lideres de tienda. (Ver Anexo 3)

3.2.1 Técnicas de recoleccion de informacion.

3.2.1.1 Entrevista

Se utilizo la técnica de entrevistas para recopilar datos de informacién general. Para ello,
se llevo a cabo entrevistas semi estructuradas, adaptadas de acuerdo con el perfil de
trabajo.

La primera parte de la guia consta de 10 preguntas orientadas a la gestién por
competencias, en la cual se pretende conocer de los objetivos profesionales de los
gerentes y mandos medios donde abarca su nivel académico, conocimiento del perfil del
cargo, tipo y tiempo para de medicion de desempefio y reconocimiento de fortalezas y
oportunidades:

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

RESUMEN GENERAL

NOMBRE
CARGO GAFETE
PROYECTO “MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORENTADO A LIDERE S, CON ENFOQUE DE
| GENERO EN LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILUAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA."

GESTION DE COMPETENCIAS

NIVEL ACADEMICO I~ LICENCIATURA I INGENIERIA ~ TECNICO I~ MAESTRIA T BACHILLER I~ OTRO
HABLENOS UN POCO SOBRE SU EXPERIENCIA LABORAL

CUENTANOS BREVEMENTE SOBRE EL PERFIL DEL CARGO QUE DESEMPENAS

¢CUALE S SON TUS OBJETIVOS? ;: QUE ESTAS HACIENDO PARA
CONSEGUIRLOS?

¢CADA CUANTO SE REALIZA UNA EVALUACION DE DE SEMPENO? ~ MENSUAL I TRIMESTRAL I~ SEMESTRAL "~ ANUAL

TIEMPO DE RECE PCION DE RESULTADOS EN BASE A DIAGNOSTICO DE < z
- = - r b
EVALUACION POR DE SEMPENO: RAPIDO I PRECISO LENTO TARDIO

¢CONSIDERA USTED QUE ESTE PROCESO DE DIAGNOSTICO LABORAL ACTUAL
ES PRODUCTIVO PARA USTED COMO LIDER? SIUNO ¢(POR QUE?

¢CUANTOS COLABORADORES TIENES A CARGO?
¢COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS FORTALEZAS?

¢COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTUNIDADE S?
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La segunda parte de la guia consta de 7 preguntas orientadas al nivel de liderazgo de
cada uno de los lideres de tienda, debido a la falta de herramientas de medicion se
pretende realizar un diagnéstico de liderazgo individual y conocer sobre las experiencias

de liderazgo actual:

NIVEL DE LIDERAZGO
¢COMO CALIFICA EL NIVEL DE LIDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTE S Y MANDOS MEDIOS?

COMENTARIOS

GERENTE ~ EXCELENTE '+ BUENO r MALO
SUB GERENTE ~ EXCELENTE ~ BUENO '~ MALO
TE SORERO ~ EXCELENTE ' BUENO r MALO

ENCARGADO
Iy | EXCELENTE o~ BUENO I~ MALO

¢COMO MIDE S TU DESEMPENO EN EL TRABAJO?

¢COMO MONITOREAS EL DESEMPENO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A
CARGO?

¢PUEDES CONTARME SOBRE EXPERIENCIADEL DESARROLLODE TUS
HABILIDADES DE LIDERAZGO Y SIE STA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA?

¢PUEDES CONTARME SOBRE EL MANEJO DE UN CASOY COMO BRINDASTE
SOLUCION DEL PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES,
PROVEEDORES O JEFATURAS?

¢COMO RE SOLVERIAS UN CONF LICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE TU
EQUIPO O COMPANEROS LIDERES?

¢COMO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIALO
HACE §?

La tercera parte de la guia consta de 10 preguntas orientadas al enfoque de género de
la tienda y areas de trabajo, se pretende investigar sobre el cumplimiento de los
indicadores de género, como el balance del personal dentro del equipo, la inclusién social

de asociados con discapacidad, acoso laboral y conocimiento de prestaciones y

beneficios que ofrece la compania:
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ENFOQUE DE GENERO
CONSIDERAS QUE, ;| LOS ASOCIADOS Y DEMAS LIDERE S RESPETAN LAS

IGUALDADE S DE GENERO?

SI/NO ¢ POR QUE?

¢COMO EVALUAEL INDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE

TRABAJO? T EQUITATIVO ' BALANCEADO '/~ DISPAREJO

¢CONSIDERAS QUE EXISTEN AFECTACIONE S EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR
DESIGUALDAD DE GENERO EN EL DE SAROLO DE ACTIVIDADE S DIARIAS 2
SI/NO ;POR QUE?

¢CONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD CUENTA LA
TIENDA?

¢COMO LIDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONE SA SUS
COLABORADORE S DE COMO TRATAR O RELACIONARSE CON PERSONAS CON
DISCAPACIDAD? SUNO, JUSTIFIQUE:

¢DE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPENO DE LOS ASOCIADOS CON
DISCAPACIDAD EN LATIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL

¢HA EXPERIMENTADO ALGUN CA SO DE ACOSO LABORAL EN LA EMPRE SA? sl " NO
¢ANTE UN CASO DE ACOSO SEXUAL LABORAL,CONOCE USTED EL

PROTOCOLOA SEGUIR OAQUIEN SE DEBE DE REPORTAR?

¢CONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES YBENEFICIOS APLICAN AL
PERSONAL FEMENINO DENTRO DE LA COMPANIA? SIUNO, MENCIONAR
ALGUNOS:

¢ SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE
LA COMPANIA? SI/NO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

En la cuarta parte de la guia se divide en 2 apartados, 4 preguntas orientadas a
condiciones laborales se pretende conocer el cumplimiento de jornadas laboral y tiempo
de comida de cada lider y 8 preguntas orientadas al desarrollo organizacional donde se

buscar conocer sobre el capacitacion, uso y manejo de herramientas tecnolégicas

empresariales de acuerdo al perfil del cargo:
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CONDICIONES LABORALES
" MARCA JORNADA LABORAL I NO MARCA JORNADA LABORAL HORAS DE TRABAJO DIARIAS

TIEMPO EN LA COMPANIA TIEMPO DE COMIDA
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

¢LAEMPRESA LE BRINDAA USTED Y/O ASOCIADOS LAS HERRAMEENTAS

ADECUADAS PARA REALIZAR ACTIVIDADE S ACORDES AL PERFIL DEL CARGO? L) LRNO
SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

¢LAEMPRESA SUMINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS - sl - NO
PARA CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

¢COMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL - sl - NO

CARGO QUE DE SEMPE NA?
SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

ANIVEL INFORMATICOY TECNOLOGICO ;COMO CALIFICAEL NIVEL DE LA

COMPARIA? I AVANZADO I MEDIO I MALO

¢COMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE
HERRAMENTAS TECNOLOGICAS EMPRE SARIALES?

FIRMA DE
ENTREVISTADO

FACIL DE USAR " ME CUESTAUSAR I NO LA ENTIENDO

FECHA:
FIRMA DE
ENTREVISTADORES Douglas Edgardo Arevalo Medrano Ana Marcela VasquezMonge

Se realizé transcripcion de entrevistas realizadas para una valoracién mas precisa, a los
puestos de Gerente de tienda, subgerente de tienda, tesorero y encargado de

perecedero; los documentos originales se encuentran en anexo 4.

Entrevista 1: Gerente de Tienda
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ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

RESUMEN GENERAL

('3  Rosalinda Guadron de Lopez
CARGO GERENTE 7755376

PROYECTO “MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE GENERO EN
LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA."

GESTION DE COMPETENCIAS

NIVEL ACADEMICO ™ LICENCIATURA |~ INGENIERIA [ TECNICO [ MAESTRIA [V3ACHILLER [ TRO

HABLENOS UN POCO SOBRE SU EXPERIENCIA LABORAL Cajera Auxiliar medio tiempo, Cajera atiempo completo, Tesorera y Administradora

Gestion de gastos, Manejo de Horarios, Seguimiento a planes de accion enfocado a

CUENTANOS BREVEMENTE SOBRE EL PERFIL DEL CARGO QUE DESEMPENAS
resultados.

Obtener mejores resultados en nuestra tienda de lo que nos pide laempresa.

;CUALES SON TUS OBJETIVOS? ;QUE ESTAS HACIENDO PARA CONSEGUIRLOS? . -
Capacitando a los asociados constantemente.

;CADA CUANTO SE REALIZA UNA EVALUACION DE DESEMPENO? [~ MENSUAL |~ TRIMESTRAL v SEMESTRAL | ANUAL

TIEMPO DE RECEPCION DE RESULTADOS EN BASE A DIAGNOSTICO DE EVALUACION POR v RAPIDO [~ PRECISO | LENTO | TARDIO

DESEMPENO:

¢CONSIDERA USTED QUE ESTE PROCESO DE DIAGNOSTIcp LABORAL ACTUAL ES Si, los asodiados expresan inconformidades, lo que no expresan con los gerentes y
PRODUCTIVO PARA USTED COMO LIDER? SI/NO ;POR QUE? esto nos permite poder corregir.

;CUANTOS COLABORADORES TIENES A CARGO? 26 asociados: 8 hombres y 18 mujeres

;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS FORTALEZAS? Escuchar a los asociados, responsable con el equipo y servical al cargo.

;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTUNIDADES? Caracter fuerte, toma de decision inestable,

NIVEL DE LIDERAZGO
¢COMO CALIFICA EL NIVEL DE LIDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTES Y MANDOS MEDIOS? COMENTARIOS

LN [ EXCELENTE v BUENO |~ MALO Oportunidades por toma de decision.

Deficiencia en actitud y seguimiento de
resultados.

Oportunidades por toma de decision y
seguimiento de resultados.

Asociada con poco conocimiento de manejo de
personal y oportunidad con caracter.

SIEEELEN N [ EXCELENTE | BUENO V¥  MALO

SO [ EXCELENTE ¥ BUENO [ MALO

ENCARGADO
PERECEDEROS

[” EXCELENTE |~ BUENO

;COMO MIDES TU DESEMPENO EN EL TRABAJO? Resultado en base a indicadores de tienda.

,;C(')MO MONITOREAS EL DESEMPENO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A CARGO? En base a resultado de indicadores individuales.

P A U TR S TR W I RGO R (T TR T Y T3 Brindar solucion de problematica de sistema de cobro, ante
LIDERAZGO Y SI ESTA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA? transaccion no liberada en apoyo a tesoreria.

Permiso de funcionamiento, cumplimiento de estandares de salud,
reforzando al equipo ante auditorias y en la cuarta ocasion se obtuvo el
permiso.

;COMO RESOLVERIAS UN CONFLICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE TU EQUIPO 0 Citar y escuchar de forma individual, posterior se reunen para poder
COMPANEROS LIDERES? solucionar y establecer armonia dentro del equipo.

¢PUEDES CONTARME SOBRE EL MANEJO DE UN CASO Y COMO BRINDASTE SOLUCION DEL
PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES, PROVEEDORES 0 JEFATURAS?

Reconocimiento de buenos resultados a los chicos y apoyo.

;COMO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIA LO HACES? . < ”
& (Reunion de 10 minutos) De los que resaltan. Eje. Empleado del mes.
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ENFOQUE DE GENERO
[TISLET OO S E T I E AV DTV ESLE S Dentro del equipo se apega al enfoque de genero, ambos

GENERO? < S
SI/NO ;POR QUE? tienen capacidad de desarrollo.

:COMO EVALUA EL iNDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE TRABAJO? [~ EQUITATIVO | BALANCEADO |v DISPAREJO
¢CONSIDERAS QUE EXISTEN AFECTACIONES EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR Si, 3 cajeros hombres, que apoyan en actividades de descarga, se
DESIGUALDAD DE GENERO EN EL DESAROLO DE ACTIVIDADES DIARIAS? dificultan por que los tumos no se acomplan con los horarios de
SI/NO ;POR QUE? descarga.

Si, 1 asociado.
;CONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD CUENTA LA TIENDA?
:COMO LIiDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONES A SUS Si, para poder brindar soporte a todos.

COLABORADORES DE COMO TRATAR O RELACIONARSE CON PERSONAS CON
DISCAPACIDAD? SINO, JUSTIFIQUE:

:DE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPENO DE LOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD Muy bueno, muy buena actitud.
EN LATIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL

;HAEXPERIMENTADO ALGUN CASO DE ACOSO LABORAL EN LA EMPRESA? I~ si v NO

LA D D L R P I I AT (D R AR L Y R ULl S, @ través de la linea etica de los casos que se presentan.
0 A QUIEN SE DEBE DE REPORTAR?

;CONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES Y BENEFICIOS APLICAN AL PERSONAL Si, Matemidad, Presentarse a trabajar medio turno despues de la
FEMENINO DENTRO DE LA COMPANIA? SUNO, MENCIONAR ALGUNOS: matemidad y uso de lactario.

SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE LA Si, por sus buenas prestaciones.
COMPARNIA? SUNO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

CONDICIONES LABORALES

[~ MARCA JORNADA LABORAL /¥ NO MARCA JORNADA LABORAL 8 horas HORAS DE TRABAJO DIARIAS

9 anos y 7 meses TIEMPO EN LA COMPANIA 30 minutos TIEMPO DE COMIDA

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

;LA EMPRESA LE BRINDA A USTED Y/O ASOCIADOS LAS HERRAMIENTAS ADECUADAS v s ~ N
PARA REALIZAR ACTIVIDADES ACORDES AL PERFIL DEL CARGO?

S| SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

¢LA EMPRESA SUMINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA v sl ~ N
CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

S| SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

;COMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL CARGO QUE

DESEMPENA? iV st I | ho

SI SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

A NIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO ;COMO CALIFICA EL NIVEL DE LA COMPANIA? [V AVANZADO | MEDIO | MALO

;COMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE HERRAMIENTAS [ FACILDEUSAR - MECUESTAUSAR |~ NOLA ENTIENDO

TECNOLOGICAS EMPRESARIALES?

FIRMA DE ENTREVISTADO m 29/7/2023
FIRMA DE
ENTREVISTADORES | Douglas Edgardo Arevalo Medrano Ana Marcela Vasquez Monge
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Entrevista 2: Sub-Gerente de Tienda

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

RESUMEN GENERAL

NOMBRE Maria Victoria Morales

CARGO SUB GERENTE 8282809

“MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE GENERO EN
LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA."

GESTION DE COMPETENCIAS

NIVEL ACADEMICO [ LICENCIATURA | INGENIERIA [ TECNICO | MAESTRIA [V3ACHILLER [ TRO

PROYECTO

HABLENOS UN POCO SOBRE SU EXPERIENCIA LABORAL Asesora de ventas, cajera, segunda al mano, (supervisoray asistente), Subgerente.
CUENTANOS BREVEMENTE SOBRE EL PERFIL DEL CARGO QUE DESEMPENAS A cargo de operacion de piso de ventas.
;CUALES SON TUS OBJETIVOS? ; QUE ESTAS HACIENDO PARA CONSEGUIRLOS? Llegar a ser Administradora o Gerente. ( Aprendiendo siempre)

;CADA CUANTO SE REALIZA UNA EVALUACION DE DESEMPENO? [~ MENSUAL ¥ TRIMESTRAL | SEMESTRAL | ANUAL

TIEMPO DE RECEPCION DE RESULTADOS EN BASE A DIAGNOSTICO DE EVALUACION POR

DESEMPENO: [V RAPIDO |~ PRECISO | LENTO | TARDIO

;.CONSIDERA USTED QUE ESTE PROCESO DE DIAGNOSTICO LABORAL ACTUAL ES Si, para poderse dar cuenta de oportunidades, en base a actitudes de desempefio y
PRODUCTIVO PARA USTED COMO LIDER? SUNO ;POR QUE? entender al asodiado.

;CUANTOS COLABORADORES TIENES A CARGO? 7 asociados: 3 hombresy 4 mujeres.
;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS FORTALEZAS? Responsable, empatica e involucrarse en la operacion.

;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTUNIDADES? Tono de voz e impaciente.

NIVEL DE LIDERAZGO
£COMO CALIFICA EL NIVEL DE LIDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTES Y MANDOS MEDIOS? COMENTARIOS

Retroalimenta a tiempo, da apoyo cuando se
|necesita.

GERENTE [” EXCELENTE ¥ BUENO | MALO

Me involucro en la operacion, pero debo mejorar

NILECLENIEN [~ EXCELENTE ¥ BUENO | MALO ) i At
la impaciencia y medir mi tonoz de voz.

UAGSOM [ EXCELENTE ¥ BUENO [~ MALO Pasiva y a veces distraida.

ENCARGADO Se toma mucho tiempo para realizar las tareas y

[” EXCELENTE ¥

BUENO

r

PERECEDEROS proceso.
MO MIDES TU DESEMPENO EN EL TRABAJO? Bueno, un equipo que trata de solucionar en el momento.
;COMO MONITOREAS EL DESEMPENO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A CARGO? Siempre, por supervision y desarrollo de indicadores.

P01 I RO S O AR OO R TGS -3 Si, en base a indicadores y se han mantenido en buenos
LIDERAZGO Y SI ESTA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA? resultados.

P10 T G TR LT T UL R R R LGNS RV RTTE [TLA8 En conflicto de clientes y resolucion de problemas tanto en asociados
PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES, PROVEEDORES O JEFATURAS? como clientes.

;COMO RESOLVERIAS UN CONFLICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE TU EQUIPO 0

COMPARNEROS LIDERES? Dialogar con el asociado, un testigo y de forma colectiva.

MO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIA LO HACES? Agradecimiento posterior a la visita hacia el equipo y asociado del mes.
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ENFOQUE DE GENERO
OISO SR ET QI E TSV UELT S ya que se conocen que poseen diferentes gustos y

GENERO? ; :
S1/NO ;POR QUE? discapacidades

;COMO EVALUA EL iNDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE TRABAJO? [~ EQUITATIVO v BALANCEADO [ DISPAREJO

;CONSIDERAS QUE EXISTEN AFECTACIONES EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR Si, todos cumplen con sus actividades, se mantiene equilibrio.
DESIGUALDAD DE GENERO EN EL DESAROLO DE ACTIVIDADES DIARIAS?
S1/NO ;POR QUE?

Si, 1 persona.
;CONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD CUENTA LA TIENDA?

;COMO LIDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONES A SUS Si, a traves de material de apoyo para capacitarse y no existe
COLABORADORES DE COMO TRATAR O RELACIONARSE CON PERSONAS CON discriminacion.
DISCAPACIDAD? SUNO, JUSTIFIQUE:

2DE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPENO DE LOS As0c1AD0S coN piscapaciDAD NUVARICUINICEDZEGNIEER SRR IERERS
EN LATIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL

;HAEXPERIMENTADO ALGUN CASO DE ACOSO RAL EN LA EMPRESA? I~ s1 vV NO

ZANTE UN CASO DE ACOSO SEXUAL LABORAL, CONOCE USTED EL PROTOCOLO A SEGUIR SR S CENCERIYTLTEI G EEECN N
0 A QUIEN SE DEBE DE REPORTAR?

;CONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES Y BENEFICIOS APLICAN AL PERSONAL Si, maternidad 4 meses y lactario.
FEMENINO DENTRO DE LA COMPARNIA? SUNO, MENCIONAR ALGUNOS:

¢SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE LA Si, recomienda que sea aplicado las Salas Cunas.
COMPANIA? SUNO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

CONDICIONES LABORALES
[~ MARCA JORNADA LABORAL v NO MARCA JORNADA LABORAL 8 horas HORAS DE TRABAJO DIARIAS
5 meses y medio TIEMPO EN LA COMPANIA 1 horas TIEMPO DE COMIDA

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

¢LA EMPRESA LE BRINDA A USTED Y/0 ASOCIADOS LAS HERRAMIENTAS ADECUADAS
PARA REALIZAR ACTIVIDADES ACORDES AL PERFIL DEL CARGO?

$SI SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

¢LA EMPRESA SUMINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA
CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

S| SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

;COMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL CARGO QUE
DESEMPENA?

$SI SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

A NIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO ;COMO CALIFICA EL NIVEL DE LA COMPANIA? [~ AVANZADO v MEDIO | MALO

;COMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE HERRAMIENTAS

TECNOLOGICAS EMPRESARIALES? |V FACILDEUSAR | MECUESTAUSAR [ NO LA ENTIENDO

FIRMA DE ENTREVISTADO m 29/7/2023
FIRMA DE
ENTREVISTADORES Douglas Edgardo Arevalo Medrano Ana Marcela Vasquez Monge
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Entrevista 3: Tesorero

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

RESUMEN GENERAL
L1 Evelin Elizabeth Evora de Argueta

CARGO TESORERO 7756074

“MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE GENERO EN
LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA."

GESTION DE COMPETENCIAS

NIVEL ACADEMICO ™ LICENCIATURA |~ INGENIERIA [v TECNICO | MAESTRIA [V3ACHILLER | TRO

PROYECTO

HABLENOS UN POCO SOBRE SU EXPERIENCIA LABORAL Auxiliar de proteccion de activos, encargada administrativa (Tesorera)

Manejo de valores, arqueo de caja general, cumplimiento de procesos y politicas de

CUENTANOS BREVEMENTE SOBRE EL PERFIL DEL CARGO QUE DESEMPENAS - -
faltantes y sobrantes. Llevar al dia papeleria.

Cumplir con los procesos que la empresa solicita, enfoque de resultado con

;CUALES SON TUS OBJETIVOS? ; QUE ESTAS HACIENDO PARA CONSEGUIRLOS? P
indicadores.

;CADA CUANTO SE REALIZA UNA EVALUACION DE DESEMPENO? [~ MENSUAL ¥ TRIMESTRAL | SEMESTRAL | ANUAL

TIEMPO DE RECEPCION DE RESULTADOS EN BASE A DIAGNOSTICO DE EVALUACION POR

DESEMPENO: v RAPIDO |~ PRECISO | LENTO [ TARDIO

;CONSIDERA USTED QUE ESTE PROCESO DE DIAGNOSTICO LABORAL ACTUAL ES

PRODUCTIVO PARA USTED COMO LIDER? SUNO ; POR QUE? Si, por que en base a resultados arojados, nos da a conocer nuestras oportunidades.
? 2 ?

;CUANTOS COLABORADORES TIENES A CARGO? 9 asociados: 3 hombresy 6 mujeres.
;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS FORTALEZAS? Accesible, confiable, dedicada, responsable, respetuosa, etc.

;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTUNIDADES? Me molesto con facilidad, seguimientos varios y no priorizo.

NIVEL DE LIDERAZGO
;COMO CALIFICA EL NIVEL DE LIDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTES Y MANDOS MEDIOS? COMENTARIOS

Solo que en ocasiones tiene preferencias
(Imparcial)

GERENTE [V EXCELENTE [~ BUENO I~ mMALO

No tiene forma de perdir las cosas, es muy

SUB GERENTE I EXCELENTE | BUENO V¥  MALO
arrebatada.

TESORERO I EXCELENTE ¥ BUENO | MALO Supervisar las asignaciones que se delegan.

Falta mayor involucramiento, delegar a su
equipo y sobre todo supervision.
. _ Semanalmente, se revisan indicadores para validar si estoy en meta, los
¢COMO MIDESTU DESEMPENO EN EL TRABAJO? resultados arrojan lo contrato, me enfoco en dar seguimiento o mi lider
me indica aue puedo hacer para meiorarlo.
A diario, se retroalimenta a los asociados en cuanto al indicador de CX
(Encuestas) y semanalmente se retroalimenta sobre IPH (Cobro rapido)

ENCARGADO

bwietse@l | EXCELENTE [ BUENO ¥ MALO

2.COMO MONITOREAS EL DESEMPENO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A CARGO?

;PUEDES CONTARME SOBRE EXPERIENCIA DEL DESARROLLO DE TUS HABILIDADES DE Iniciativa en desarrollar la medicion de un indicador, de largo plazo a un
LIDERAZGO Y SIESTA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA? corto plazo.

P10 T 0 g VT LT L T VT TR T R R e LB S 3 RTTe Tl 48 Caso de doble cobro de tarjeta bancaria a cliente, del cual desconocia el
PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES, PROVEEDORES O JEFATURAS? proceso pero insisti con las areas involucradas hasta que le solvente.

ACOMO RESOLVERIAS UN CONFLICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE TU EQUIPO O Ante indiferencias de asociados, escucho siempre los involucrados, saco mis

COMPANEROS LIDERES? conclusiones y luego aconsejo.

Semanalmente, en el chat de cajeros, se felicita al cajero con mayor desempenfio yla

:COMO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIA LO HACES? iniciativa que tienen en cuando alguna oportunidad con los compafieros de otras
areas.
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ENFOQUE DE GENERO

TSN SO S T QUE E S WS ETTOIVESGEE Si por que es parte de la cultura de la empresa, unos de los

E 2 5 5 i -
‘s;f/":g?éon S pilares es siempre el respeto por los individuos.
5 2

;COMO EVALUA EL iNDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE TRABAJO? I” EQUITATIVO | BALANCEADO v DISPAREJO

;CONSIDERAS QUE EXISTEN AFECTACIONES EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR Si, por que las nifias se molestan por que a los hombres siempre los
DESIGUALDAD DE GENERO EN EL DESAROLO DE ACTIVIDADES DIARIAS? traen a la apertura por tema de descarga de camion.
S1/NO ;POR QUE?

Si, 1 asociado.
;CONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD CUENTA LA TIENDA?

;COMO LIDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONES A SUS No, por que el asociado con dispacidad, posee una discapacidad
COLABORADORES DE COMO TRATAR O RELACIONARSE CON PERSONAS CON menor de una parte de su cuerpo.
DISCAPACIDAD? SUNO, JUSTIFIQUE:

;DE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPENO DE LOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD El asociado se desempena bien, lo que he podido observar es
EN LATIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL que al momento de hacer un corte a las cajas se le dificulta.
;HAEXPERIMENTADO ALGUN CASO DE ACOSO LABORAL EN LA EMPRESA? v si I~ No

ZANTE UN CASO DE ACOSO SEXUAL LABORAL, CONOCE USTED EL PROTOCOLO A SEGUIR [SSlllE el RERIUTET N

0 AQUIEN SE DEBE DE REPORTAR?

;CONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES Y BENEFICIOS APLICAN AL PERSONAL Si, Tenemos un lactario.
FEMENINO DENTRO DE LA COMPARNIA? SUNO, MENCIONAR ALGUNOS:

4SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE LA Si, Estoy satisfecha con los beneficios.
COMPANIA? SUNO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

CONDICIONES LABORALES
[V MARCA JORNADA LABORAL |~ NO MARCA JORNADA LABORAL 10 horas HORAS DE TRABAJO DIARIAS
7 Ahos TIEMPO EN LA COMPANIA 15 minutos. TIEMPO DE COMIDA

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

¢LA EMPRESA LE BRINDA A USTED Y/O ASOCIADOS LAS HERRAMIENTAS ADECUADAS
PARA REALIZAR ACTIVIDADES ACORDES AL PERFIL DEL CARGO?

SI SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

(LA EMPRESA SUMINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA
CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

S| SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

;COMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL CARGO QUE
DESEMPENA?

SI SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: -

A NIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO ;COMO CALIFICA EL NIVEL DE LA COMPANIA? [V AVANZADO |~ MEDIO | MALO

;COMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE HERRAMIENTAS

TECNOLOGICAS EMPRESARIALES? [ FACIL DE USAR v ME CUESTA USAR | NO LA ENTIENDO

FIRMA DE ENTREVISTADO m 2/8/2023
FIRMA DE
ENTREVISTADORES Douglas Edgardo Arevalo Medrano Ana Marcela Vasquez Monge
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Entrevista 4: Encargado de Perecederos

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

mara Beatriz Elias.
ENCARGADO DE PERECEDEROS

NOMBRE
CARGO

PROYECTO

NIVEL ACADEMICO [ LICENCIATURA v INGENIERIA
HABLENOS UN POCO SOBRE SU EXPERIENCIA LABORAL
CUENTANOS BREVEMENTE SOBRE EL PERFIL DEL CARGO QUE DESEMPENAS

;CUALES SON TUS OBJETIVOS? ; QUE ESTAS HACIENDO PARA CONSEGUIRLOS?

;CADA CUANTO SE REALIZA UNA EVALUACION DE DESEMPENO?

TIEMPO DE RECEPCION DE RESULTADOS EN BASE A DIAGNOSTICO DE EVALUACION POR
DESEMPENO:

;CONSIDERA USTED QUE ESTE PROCESO DE DIAGNOSTICO LABORAL ACTUAL ES
PRODUCTIVO PARA USTED COMO LIDER? SUNO ;POR QUE?

£CUANTOS COLABORADORES TIENES A CARGO?
;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS FORTALEZAS?

;COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTUNIDADES?

RESUMEN GENERAL

GAFETE

“MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE GENERO EN
LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA."

8093272

GESTION DE COMPETENCIAS

[ TECNICO [ MAESTRIA | 3ACHILLER [ TRO

Auxiliar de proteccion de activos y Encargada de perecederos.

Coordinar las areas de perecederos para el buen funconamiento y dar buen servicio
al diiente.

Conocer a profundidad cada area del puesto de trabajo, involucrarme mas para llegar
a los objetivos.

™ MENSUAL V¥ TRIMESTRAL | SEMESTRAL | ANUAL

IV RAPIDO |~ PRECISO | LENTO | TARDIO

Si, Sirve para poder trabajar en las oportunidades reportadas.

4 colaboradores: 2 hombresy 2 mujeres.

Empaticay Eficiente.

Altas espedtativas, frustacion e impaciente.

NIVEL DE LIDERAZGO

;COMO CALIFICA EL NIVEL DE LIDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTES Y MANDOS MEDIOS?

™ EXCELENTE

SUB GERENTE [ EXCELENTE ¥ BUENO [

TESORERO [~ EXCELENTE |~ BUENO j_|

ENCARGADO

PERECEDEROS I EXCELENTE

:COMO MIDES TU DESEMPENO EN EL TRABAJO?

;.COMO MONITOREAS EL DESEMPENO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A CARGO?

¢PUEDES CONTARME SOBRE EXPERIENCIA DEL DESARROLLO DE TUS HABILIDADES DE
LIDERAZGO Y SI ESTA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA?

;PUEDES CONTARME SOBRE EL MANEJO DE UN CASO Y COMO BRINDASTE SOLUCION DEL

PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES, PROVEEDORES O JEFATURAS?

:COMO RESOLVERIAS UN CONFLICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE TU EQUIPO O
COMPANEROS LIDERES?

;.COMO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIA LO HACES?
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MALO

MALO

COMENTARIOS

|Me falta el coordinar mas al equipo para un
buen desempeiio.

Por el cumplimiento de indicadores, del perfil de mi trabajo.
Supervisando las actividades a diario.

Iniciativa de coordinar al equipo de trabajo por falta de personal.

Mal clima laboral con una compafiera y hablamos sobre el percance para
solucionario.

Reunion para esclarecer los problemas y llegar a una solucion para un buen ambiente
laboral.

Por el momento no lo aplico pero tengo programado hacerlo, ya que cuento con
poco tiempo en el cargo.



CONSIDERAS QUE, ;LOS ASOCIADOS Y DEMAS LIDERES RESPETAN LAS IGUALDADES DE
GENERO? .
S1/NO ;POR QUE?

;COMO EVALUA EL iNDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE TRABAJO?
;CONSIDERAS QUE EXISTEN AFECTACIONES EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR
DESIGUALDAD DE GENERO EN EL DESAROLO DE ACTIVIDADES DIARIAS?

S1/NO ;POR QUE?

¢:CONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD CUENTA LA TIENDA?

;COMO LIDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONES A SUS
COLABORADORES DE COMO TRATAR O RELACIONARSE CON PERSONAS CON
DISCAPACIDAD? SUNO, JUSTIFIQUE:

¢DE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPENO DE LOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD
EN LATIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL

¢HAEXPERIMENTADO ALGUN CASO DE ACOSO LABORAL EN LA EMPRESA?

ZANTE UN CASO DE ACOSO SEXUAL LABORAL, CONOCE USTED EL PROTOCOLO A SEGUIR
O A QUIEN SE DEBE DE REPORTAR?

:CONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES Y BENEFICIOS APLICAN AL PERSONAL
FEMENINO DENTRO DE LA COMPANIA? SUNO, MENCIONAR ALGUNOS:

¢SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE LA
COMPANIA? SUNO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

ENFOQUE DE GENERO
Si, no cuestionan, ni indagan en la vida personal.

|~ EQUITATIVO (v BALANCEADO | DISPAREJO

No, El equipo esta balanceado.

No, desconozco del tema.

capacitaciones al respecto.

Sin comentarios,

No, no tengo el tiempo suficiente, ni yo he recibido

U |

RRHH

No

Si, nada que recomendar.

CONDICIONES LABORALES

[V MARCA JORNADA LABORAL | NO MARCA JORNADA LABORAL

1 aflo y 6 meses TIEMPO EN LA COMPARIA

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

(LA EMPRESA LE BRINDA A USTED Y/O ASOCIADOS LAS HERRAMIENTAS ADECUADAS
PARA REALIZAR ACTIVIDADES ACORDES AL PERFIL DEL CARGO?

SI SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

(LA EMPRESA SUMINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS PARA
CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

$I SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

;COMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL CARGO QUE
DESEMPENA?

S| SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

A NIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO ; ALIFICA EL NIVEL DE LA COMPANIA?

;COMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE HERRAMIENTAS
TECNOLOGICAS EMPRESARIALES?

FIRMA DE ENTREVISTADO

FIRMA DE
ENTREVISTADORES Douglas Edgardo Arevalo Medrano
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~ s

8 horas HORAS DE TRABAJO DIARIAS
1 hora. TIEMPO DE COMIDA
I~ sl v NO

Hay permisos que estan limitados solo a gerentes y los utilizo a diario.

[~ NO

v NO

Demanda laboral extensa, para la retribucion que se recibe.

Ana Marcela Vasquez Monge

[~ AVANZADO v MEDIO | MALO

[V FACILDEUSAR | MECUESTA USAR | NO LA ENTIENDO

2/8/2023



3.2.1.2 Método observacional

En este método se realiz6 una observacion detallada de los comportamientos y acciones
de los gerentes y mandos medios en su entorno laboral, con el fin de conocer informacion
relevante y significativa mediante la implementacion del modelo integral por

competencias.
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3.2.1.3 Revision de registros

Esta actividad consiste el estudio de la informacion legal - laboral y de forma técnica

aplicable en el pais, utilizando fuentes bibliograficas y sitios web.

Se planted en la formulacion del problema para trabajar en las competencias de los
lideres, actualmente en la despensa familiar se maneja una evaluacion de diagnéstico
de entorno laboral, la cual se realiza cada 6 meses y tiene una durabilidad de 13 dias
habiles para realizarla. Dicha evaluacién esta enfocada en los siguientes puntos: a)
cumplimiento de jornada laboral, b) evaluacion a jefe inmediato, ¢) medicion de ambiente
laboral, d) condiciones de trabajo, €) asignacién de herramientas de trabajo, f) realizacion
de reconocimientos por logros, g) capacitacién continua, h) cumplimiento de protocolos
COVID.

Esta evaluacion es realizada de manera digital a través de un link “Feedback Ally”

proporcionado por un proveedor externo. Esto con el fin de que todo el personal de tienda
pueda realizarla de manera individual y confidencial desde un dispositivo maovil, Tablet o
computador. Los resultados son enviados de manera rapida en un lapso promedio de
una semana al area de Recursos Humanos en archivos PDF, como el ejemplo que se

comparte a continuacion:
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' Diagnostico Entorno Laboral
>-< Diagnéstico

@ Enlomo Ciclo: Mapeo Enero (16/01/2023 - 29/01/2023)
7" Laboral Unidad: PA5168

1 Mihorario y jornada de trabajo se ha cumplido de acuerdo con la programacion realizada

Nota obtenido - Noto Objetivo 4.0 4.0
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%
2 En el Gltimo mes, me han respetado mi dia de descanso semanal
Nota obtenida - Nota Objetivo 3.0 3.0
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%
3 Mitiempo diario para descanso/comida ha sido respetado
Nota obtenido - Nota Objetivo 3.0 3.0
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0

4 Desde la Gltima aplicacion de esta encuesta recibiste/tomaste y/o te programaron vacaciones

Noto obtenida - Nota Objetivo 3.0 3.0
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%
S Me han pagado conforme a la ley los dias festivos, feriados o asuetos que he trabajado
Nota obtenida - Nota Objetivo 3.0 3.0
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%
6 En el ltimo mes cuando he trabajado horas extras, me han pagado correctamente
Nota obtenido - Nota Objetivo 4.0 4.0
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%
CUMPLIMIENTO: 100% 20.00 20
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%
CAPACITACION: 95% 9.55 10
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 1 5%
20 Me siento satisfecho(a) con las acciones que Walmart ha tomado para proteger mi salud durante la contingencia por
COVID-19
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%

Cuento con el equipo de proteccién personal adecuado (Solucién sanitizante, cubre bocas, careta, respeto de sana
distancia, etc.)

Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 1 _

22 Me siento comprometido(a) con el trabajo que realizo en Walmart para juntos hacerle frente a esta contingencia
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%

23 Recomendaria a Walmart como un buen lugar para trabajar durante esta contingencia
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 0 0%

COVID-19: 95%
Numero de personas insatisfechas - % de personas insatisfechas 1 5%

RESULTADO VISITA 98.86 100
Total Asociados Encuestados 20

3.3 Poblacién y muestra

En el marco del proyecto, la poblacion y muestra en la unidad de negocio Despensa
Familiar ubicada en el Municipio de Santa Tecla, se enfocd Unicamente en los puestos
de trabajo que se clasifican como gerencias y mandos medios, donde desempefian un

papel relevante en la medicion del modelo de gestion integral, con enfoque de género y
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asi poder tener una vision del desarrollo de las actividades, asi como de las leyes que

aplican a la falta de uso de este modelo.

3.3.1 Poblacion

La poblacion de este trabajo fue compuesta por las personas que participan activamente
en las gerencias y mandos medios, siendo un numero total de individuos de 4 personas.

Detalle de la poblacion del trabajo de graduacion:

Area

Descripcion del perfil del puesto

Cantidad

Gerente de

Tienda

Administrar las operaciones de la unidad de venta a su cargo,
coordinando los recursos humanos, tecnoldgicos y financieros, con
el propdsito de alcanzar los niveles de ventas, rentabilidad, y de
excelencia operativa esperados, velando por la satisfaccion de los
clientes y la motivacidn de los colaboradores en un ambiente sano
y productos. Manejo de personal, manejo de indicadores de tienda,
cierres y aperturas de tienda, relacién con areas de apoyo, asistir
visitas de jefaturas y realizaciones de inventarios (Secos y

Perecederos).

Subgerente de

Tienda

Asistir a la administracion en los procesos operaciones de la tienda,
asegurando la consecucidén de las metas y la administracidon efectiva
de los recursos disponibles, siguiendo las normas de calidad para
garantizar la satisfaccién de sus clientes. Manejo de personal,
manejo de indicadores de tienda, cierres y aperturas de tienda,
relacion con areas de apoyo y realizaciones de inventarios (Secos y

Perecederos).

Tesorero

Coordinar y supervisar el trabajo del area de piso para ofrecer a los
clientes el mejor servicio para incrementar ventas, custodiar el
efectivo, y documentos de valor productos de las ventas diarias,

realizar depdsitos y manejo de efectivo, efectuar cortes de cajas,
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anulaciones y devoluciones en cajas, efectuar arqueos de dinero,

proveer de sencillo a cajeros para el manejo de sus fondos de cobro.

Encargado de

Perecederos

Administrar y asegurar el eficiente funcionamiento del area de
carnes y demas areas perecederas de la tienda, a través de la
maximizacién de las ventas, la excelente atencidén al cliente, y la
implementacion de politicas, procesos y procedimientos
preestablecidos para el manejo adecuado de productos
perecederos. Analizar y definir el pedido éptimo de productos,
manteniendo un balance entre el suministro constante de
productos que demanda el cliente, y la vulnerabilidad de los
inventarios por el limitado ciclo de vida de cada producto

perecedero.

Fuente de elaboracion propia, en base a perfiles de cada posicion.

3.3.2 Muestra

En el proyecto de graduacién, la muestra fue seleccionada igual a la poblacién en el

punto antes mencionado.

Los cargos que se revisaron en este proyecto son los mandos medios y gerentes, los

cuales participaran en la implementacion de este modelo de gestidn por competencias

con enfoque de género.

3.4 Analisis de datos

Una vez recopilada la informacion, se aplicaron las técnicas cualitativas para realizar un
analisis de la informacién obtenida. Esto implica identificar factores que permitan conocer

la implementacién y uso del modelo de gestion con enfoque de género el cual esta
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orientada para los gerentes y mandos medio de la unidad de negocio Despensa Familiar,

en el municipio de Santa Tecla.

El procesamiento de la informacion fue mediante entrevistas dirigidas a los gerentes y

mandos medios, estas fueron revisadas y analizadas mediante herramienta de Excel,

para identificar los factores que aportan o afectan la implementacién y uso del modelo

de gestion con enfoque de género.

Los factores que el grupo considerd importante para el desarrollo de nuestro analisis

fueron: a) La gestion por competencias, b) El nivel de liderazgo, c) El enfoque de género,

d) Las condiciones laborales, €) El desarrollo organizacional.

1.

a)

Gestion de competencias.

A nivel académico: en el desarrollo de las entrevistas se comprobd que el nivel
que posee la gerente y subgerente no cumplen con lo requerido en el perfil del
cargo, esto representa un barrera en el crecimiento profesional de la Gerente y
Subgerente, ya que sus habilidades se pueden ver limitadas en cuanto a toma de
decisiones acertadas, resolucion de problemas internos y externos, comunicacion
efectiva entre jefaturas, asociados y clientes, reduciendo su capacidad de analisis
e investigaciones que se puedan presentar en el desarrollo de sus actividades

diarias.

Evaluacion de desempeio - entorno laboral: en el desarrollo de las entrevistas
se comprobo que unicamente la gerente de tienda tenia claro el periodo en el que
se realiza esta evaluacion, que es de caracter semestral, esto representa un claro
problema ya que para los lideres este tipo de evaluaciones les da a conocer las
oportunidades a mejorar en cada una de sus competencias, permitiéndoles
trabajar y fortalecer sus oportunidades de mejora, recordemos que este tipo de
evaluaciones no se realizan constantemente y esto genera una oportunidad en
cuanto al periodo que se tiene para trabajar un plan de accion y aun mas

importante es bajar o transmitir la informacion para que los demas lideres
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conozcan los puntos de mejora, dando seguimiento oportuno a cada uno de ellos

de acuerdo a la planeacion asignada.

En cuanto a la consideracion de oportunidades: en el desarrollo de las
entrevistas se comprobo6 que las oportunidades descritas por cada lider no son
acordes al perfil del cargo que desempefian, ya que la mayoria de los lideres
expresaron que tienden a molestarse con facilidad y en el caso de la Gerente
expreso tener una toma de decision imparcial. Esto representa un riesgo potencial
en la toma decisiones de cada uno de los lideres hacia los asociados a cargo,
tomando en cuenta que un lider debe dar el ejemplo ante situaciones adversas

que no aporten al desarrollo de un clima laboral adecuado.

Como refuerzo a la investigacion se realiz6 una pequefia encuesta a asociados
representantes de cada area, en la pregunta 10 (Ver Anexo 5), se tiene una segunda
opinién de un colaborador, donde se pedia que mencionaran brevemente que deberia
mejorar el jefe inmediato. El asociado manifestd: “que el jefe deberia ser mas prudente
en la forma de llamar la atencion”, lo cual constata una oportunidad en la gestion de

competencia por parte del lider.

2. Nivel de Liderazgo:

a) En cuanto al resumen de calificacion de liderazgo, se obtuvieron los siguientes

resultados:

Gerente: fue calificada con un promedio de liderazgo bueno, con la unica
observacion relevante expresada por la tesorera fue: “que en ocasiones tiene

preferencias” es decir, es imparcial.

Subgerente: fue calificada con un promedio de liderazgo malo, debido a que en
su mayoria los demas lideres expresaron que posee un déficit para mejorar su
actitud, oportunidad en brindar seguimiento a las actividades que le competen y

mejorar el tono de voz que utiliza con el equipo y companieros.
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Tesorera: fue calificada con un promedio de liderazgo bueno, debido a que sus
superiores unicamente consideraron que tiene oportunidad de toma de decision y

en mejorar su dinamismo.

Encargada de Perecederos: fue calificada con un promedio de liderazgo malo,
debido a que posee oportunidad en el manejo de su personal, en delegar, cumplir
y supervisar las actividades diarias, ya que se toma mucho tiempo para ello, cabe
destacar que ella misma reconocié sus oportunidades tal como opinan los demas

lideres.

Basados en el nivel de liderazgo que desarrollan los gerentes y mandos medios,
es muy importante poder realizar este tipo de medicion de una forma mas
constante y frecuente, ya sea por medio de reuniones, entrevistas o consultas,
esto permitira realizar una retroalimentacion a cada lider de una manera mas clara
y efectiva para conocer las observaciones y recomendaciones a mejorar, dando
soporte y seguimiento en un corto plazo, para desarrollar sus competencias de

liderazgo.

Como refuerzo a nuestra investigacion tomamos a bien realizar una pequena
encuesta a asociados representantes de cada area, pregunta 1 (Ver Anexo 5), el
75% de los asociados califico como “Bueno” el nivel de liderazgo de su jefe

inmediato.

Medicion de desempeiio en el trabajo: en el desarrollo de las entrevistas en su
mayoria los lideres se enfocan en medir su desempefio unicamente en base a
indicadores, mas no en otro tipo de competencias y/o métricas lo cual no

fortalecen su nivel de liderazgo.

Esta medicidn no deberia aplicarse unicamente al desempefio de sus actividades
que estén relacionadas al cumplimiento de indicadores o metas que establece la
compainiia, como parte de un buen liderazgo los gerentes y los mandos medios
estan orientados a trabajar diferentes niveles y formas de competencias de una

manera generalizada y equitativa, esto les permita identificar otros factores que
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puedan afectar el cumplimiento de sus objetivos, metas y actividades que

demanden los clientes, asociados, proveedor y la compafiia de ser necesario.

En cuanto a la frecuencia y reconocimiento de logros: en el desarrollo de las
entrevistas se constatdé que por disposicion de compania se reconoce de forma
general a un asociado mensualmente, mas no hay una estandarizacion para medir
uniformemente los logros adicionales al equipo, todos los lideres expresaron una
forma diferente para realizar reconocimientos adicionales a sus equipos de
trabajo, ya que unos expresaron hacer reconocimientos por WhatsApp, otros de
forma verbal o escrita, lo cual puede generar inconformidad y/o descontento. Cabe
destacar que la encargada de perecederos expres6 que no realiza

reconocimientos a su equipo actualmente.

Dentro del liderazgo cabe destacar que existe una parte fundamental que consiste
en la motivacién, apoyo y soporte que cada lider debe brindar a su equipo de
trabajo, esto se realiza como parte de una cultura empresarial mediante
reconocimientos de acuerdo a actividades, es importante reforzar con los lideres
y mandos medios que estas no estén unicamente orientadas al cumplimiento por
resultados, objetivos y/o metas dentro de la compafiia. Si no que también deben
orientarse al desarrollo de actitudes, competencias, habilidades y servicios que
los asociados realicen y que aporten al logro de resultados, asi como a mejorar el

entorno laboral.

Como refuerzo a la investigacion se tomo a bien realizar una pequefa encuesta a
asociados representantes de cada area, pregunta 2 (Ver Anexo 5), el 50% de los
asociados expresaron que su jefe inmediato cuenta con un estilo de liderazgo
democratico o participativo, mientras que el resto expresaron que su jefe cuenta

con un estilo de liderazgo coercitivo y afiliativo.

. Enfoque de Género:

En cuanto al indice de equidad de género en los equipos de trabajo de cada lider:

en el desarrollo de las entrevistas se constatd que a nivel operativo en el personal
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existe desigualdad, ya que la gerente y tesorera expresaron tener problemas para
coordinar horarios del personal masculino, en este caso de cajeros o auxiliares de
piso que son necesarios para apoyar las actividades de descarga de mercaderia
que siempre son realizadas en turnos a.m. Lo que genera inconformidades con

las demas asociadas femeninas que les toca en su mayoria apoyar horarios p.m.

Para un lider esta parte es muy esencial, al contar con un balance equitativo en el
recurso personal de las areas de trabajo, les permite un desarrollo mas adecuado
y eficiente en las actividades que se realizan diariamente, asegura una correcta
organizacion y distribucion de actividades en los horarios y equipos trabajo y evita

generar inconformidades por sobre carga laboral.

Como refuerzo a nuestra investigacion tomamos a bien realizar una pequefia encuesta
a asociados representantes de cada area, pregunta 10 (Ver Anexo 5), se tiene una
segunda opinion de un colaborador, donde se pedia que mencionaran brevemente algo
que tu jefe inmediato deberia mejorar. El asociado manifesto: “que el jefe deberia mejorar
los horarios de su area”, lo cual constata una oportunidad en la desigualdad de género
en areas de trabajo, ya que el asociado mencion6 que en su area los hacen realizar
horarios partidos es decir salen con 1 a 2 horas de comida, mientras que los asociados

de las demas areas hacen su jornada corrida.

b) En cuanto al desempeifo de asociados con discapacidad en tienda: en el
desarrollo de las entrevistas se constaté que en su mayoria los lideres lo evaluan
muy bien en su desempefio, ya que expresaron que su discapacidad es fisica
(brazo derecho incompleto), sin embargo, la tesorera expresé que al asociado con
discapacidad se le dificultan actividades de corte con cuchilla que son parte de
sus funciones del cargo que desempena (auxiliar de piso). Adicionalmente la
encargada de perecederos expresd no conocer o saber sobre el asociado con

discapacidad, por lo cual no opino sobre su desempefio.
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4.

a)

Como parte de sus competencias un lider debe de ser capaz de conocer las
capacidades que poseen cada uno de sus colaboradores incluyendo aquellos con
diversidad de género o discapacidad, ya que esto le permitira al lider una
adecuada asignacion y desarrollo de actividades, permitiéndoles a sus
colaboradores sentirse integrados al equipo y demas areas trabajo, sin temor a

discriminacion o represalia por sus condiciones, defectos, creencias o ideologias.

En cuanto a las prestaciones y beneficios al sexo femenino en la compaiiia:
en el desarrollo de las entrevistas se constatdé que en su mayoria los lideres si
conocen dichos beneficios (horarios por lactancia y area de lactario en tienda), a
excepcion de la encargada de perecederos que expreso desconocer las

prestaciones y beneficios.

Para un lider es importante conocer y comprender todas las prestaciones y
beneficios que posee la compafia, esto incluye también todas aquellas de
caracter legal. Con ello los lideres podran orientar a cada uno de los colaboradores
a cargo, ya que no cumplir en la correcta orientacion y aplicacion podria

representar repercusiones legales y una mala imagen para la compaiia.
Condiciones Laborales:

En cuanto al cumplimiento de horas de trabajo diarias: en el desarrollo de las
entrevistas se constaté que en su mayoria los lideres expresaron laborar 8 horas
diarias, a excepcion de la tesorera que expreso laborar 10 horas diarias, como
parte esencial un lider debe de garantizar el cumplimiento de las jornadas
laborales de su equipo de trabajo y que estas no excedan el numero de horas
semanales establecidas por la ley. Esto aplica tanto a los equipos de trabajo como
a los lideres de la compania. Por falta de cumplimiento de esta norma la empresa
podria ser afectada con sanciones y/o multas por el exceso de horas de trabajo

permitido, asi como la mala imagen que puede proyectar de la empresa.
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b)

En cuanto al tiempo que se toman de comida al dia: en el desarrollo de las
entrevistas se constatd que hay oportunidad en el tiempo por parte de los lideres,
ya que la gerente expresd tomarse 30 minutos de comida, la subgerente y
encargada de perecederos expresaron tomarse 1 hora de comida y tesorera
expreso tomarse 15 minutos de comida. Un lider debe de coordinar, programar y
asegurar los tiempos de comida de cada uno de los colaboradores a cargo, con el
fin de no afectar los procesos o actividades asignadas, para esto se debe realizar
una planificacion anticipada de la distribucién del tiempo de comida, evitando
confusiones o inconvenientes para no afectar la operatividad de la tienda y el

servicio al cliente.

5. Desarrollo Organizacional:

a)

En cuanto al uso de herramientas de trabajo para realizar actividades diarias
de acorde al perfil del cargo: en el desarrollo de las entrevistas se constaté que
en su mayoria los lideres estan satisfechos con ello, sin embargo, la encargada
de perecederos expreso no estar de acuerdo debido que en actividades diarias de
sistemas hay permisos o accesos que estan limitados para ella y que solo el

gerente tiene dicho privilegio.

Todo lider debe garantizar y supervisar que su equipo de trabajo cuente con las
herramientas necesarias para desarrollar sus actividades diarias, las cuales tienen
que estar en Optimas condiciones, esto incluye herramientas de oficina,
herramientas tecnoldgicas, suministros y equipos de proteccion personal. Con ello
se garantiza una mayor productividad en los procesos que realizan optimizando

sus tiempos de trabajo y evitando accidentes laborales.

En cuanto a la satisfacciéon de la pretension salarial del cargo que
desempenan: en el desarrollo de las entrevistas se constaté que en su mayoria
los lideres estan satisfechos con ello, sin embargo, la encargada de perecederos
expresd no estar de acuerdo debido que la demanda laboral de su cargo es

extensa para la retribucion que recibe.
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Basados en la remuneracion que recibe cada lider como pago por el cumplimiento
de actividades elaboradas y metas cumplidas dentro de la compafia. Se
determinan las actividades que realizara el colaborador perfil del cargo como lider,
donde se establecen los criterios para determinar dicha remuneracion en los
periodos de trabajo establecidos, por lo que es importante que cuando el lider
inicie la relacién laboral en la companiia tenga claridad y acepte los términos y

condiciones establecidas segun la oferta de trabajo y remuneracion salarial.

c¢) En cuanto a como se consideran los lideres en base al uso de herramientas
tecnolégicas empresariales: en el desarrollo de las entrevistas se constaté que en
su mayoria los lideres expresaron que son faciles de usar, sin embargo, la
tesorera expres6 que, si le cuesta usarlas, ya que son demasiadas para las

funciones que realiza.

Como parte de un buen liderazgo, cada lider debe capacitarse, adaptarse y
actualizarse en el uso de herramientas tecnoldgicas que la compafnia ofrece, es
importante también capacitar a sus colaboradores en el uso de las mismas, con
ello se garantiza la productividad y eficiencia de las actividades diarias que se les

asigna, logrando una mejor atencion y servicio a sus clientes y proveedores.

3.4.1 Presentacion de los resultados

Mediante las entrevistas realizadas, se establece una base de informacién inicial como
respaldo para poner en marcha un analisis que aportara a la implementacion de nuestro
modelo integral de gestidn por competencias, en el cual también se realizé medicion del
indice de género, promoviendo y desarrollando herramientas que aporten al desarrollo y
enfoque de liderazgo a los puestos de trabajo como lo son mandos medios y gerentes

de la unidad de negocio.

En la siguiente tabla se comparte un resumen de los resultados evaluados por cada una
de las competencias de los lideres de tienda, se tom6 de base un porcentaje de
representacion por pregunta, por ejemplo: en la gestién de competencias se realizaron

10 preguntas, cada una equivale a un 10% de cumplimiento, que al sumarlos hace un
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total del 100%. Sin embargo, en el ejemplo de gestion por competencias se consideran
2 variables que no cumplen con el perfil del cargo, por lo tanto, en el cumplimiento obtuvo
un 80% y asi sucesivamente se realizd el proceso con los restantes tipos de
competencias, que finalmente para determinar el cumplimiento total se promedia entre

los 5 indicadores para definir el criterio de evaluacidén segun los rangos establecidos.
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Tabla 1 Resumen de entrevistas en resultados por competencias:

ENTREVISTA 1 ENTREVISTA 2 ENTREVISTA 3 ENTREVISTA 4
NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO GAFETE
Rosalina T . .
Maria Victoria Sub Evelin Evora Xiomara Encargada
Guadronde  Gerente 7755376 | oro Con U 8282809 | T 0" SO Tesorera 7756074 | oo 9292 4093272
Lopez Morales Gerente de Argueta Beatriz Elias Perecederos
% Cumplimiento % Cumplimiento % Cumplimiento % Cumplimiento
GESTION DE COMPETENCIAS 80.00% 40.00% 80.00% 50.00%
NIVEL DE LIDERAZGO 70.00% 28.57% 100.00% 14.29%
e 70.00% 90.00% 70.00% 50.00%
CONDICIONES LABORALES 66.67% 100.00% 33.33% 66.67%
DESARROLLO ORGANIZACIONAL 100.00% 80.00% 80.00% 40.00%
CUMPLIMIENTO TOTAL O 77.33% O e1.711% O 1267% Q@ 4.19%
CRITERIO DE EVALUACION Requiere Retroalimentacion del cargo |Requiere Retroalimentacion del cargo |Requiere Retroalimentacion del cargo_

Tomar en cuenta que el resultado de la unidad de trabajo lo definen los siguientes criterios.

®
o
@

Requiere Intervencion del cargo 0-49
Requiere Retroalimentacion del cargo 50 - 79

Cumple Expectativas del cargo 80-100

Fuente de elaboracion propia en base a analisis de resultados por competencias en cada una de las entrevistas.

96



De acuerdo con la tabla anterior en la recolecciéon de informacion, se tomaron en cuenta
los criterios para evaluar los resultados por competencias de cada uno de los lideres

entrevistados, obteniendo las siguientes valoraciones de acuerdo a los criterios definidos:

La gerente de tienda fue calificada con un criterio de evaluacién total del 77.33%. En el
cual se requiere retroalimentacion del cargo, ya que presentd oportunidades en cuanto

a nivel de liderazgo con un porcentaje obtenido del 70.00%, en cuanto al enfoque de

género un porcentaje obtenido del 70.00% y siendo las condiciones laborales las de

mayor oportunidad presentadas con un porcentaje obtenido del 66.67%.

La Subgerente de tienda fue calificada con un criterio de evaluacion total del 67.71%. En
el cual se requiere retroalimentaciéon del cargo, ya que presenta grandes oportunidades
en cuanto a la gestién de competencias con un porcentaje obtenido del 40.00% y el nivel

de liderazgo critico con un porcentaje obtenido del 28.57%.

La Tesorera de tienda fue calificada con un criterio de evaluacion total del 72.67%. En el
cual se requiere retroalimentacion del cargo, ya que presenta grandes oportunidades en
cuanto al enfoque de género con un porcentaje obtenido del 70.00% y condiciones

laborales critico con un porcentaje obtenido del 33.33%.

La encargada de perecederos de tienda fue calificada con un criterio de evaluacion total
del 44.19%. En el cual se requiere intervencion del cargo, ya que presenta oportunidades
en todas sus competencias en cuanto a gestion de competencias con un porcentaje
obtenido del 50.00%, enfoque de género con un porcentaje obtenido del 50.00%,
condiciones laborales con un porcentaje obtenido del 66.67%, desarrollo organizacional
con un porcentaje obtenido del 40.00% y un nivel de liderazgo critico con un porcentaje
obtenido del 14.29%.

En base a los resultados obtenidos, se cumplen nuestros objetivos especificos
planteados en el cual se permito desarrollar un modelo integral de gestion por
competencias orientados a lideres, a través de una medicion que abarca desde el indice
de género, nivel de liderazgo y desarrollo de herramientas por competencias para los

cargos de lideres en la unidad de negocio Despensa Familiar.
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Capitulo 4: Desarrollo de Modelo Integral para gestion por
competencias en puestos de trabajo orientado a lideres, con enfoque
de género en la unidad de negocio Despensa Familiar en el Municipio

de Santa Tecla.

La empresa Despensa Familiar del Municipio de Santa Tecla, conocida también por su
denominacion social: “Operadora del Sur, S.A. de C. V,” dispondra de un modelo
adecuado que les permitira la evaluacién de competencias en cada uno de sus lideres,
facilitando tener un mejor diagnéstico de las oportunidades de mejora a aplicar dentro
del desarrollo de los puestos de trabajo relacionados con los perfiles de mandos medios

y gerentes de tienda.

El modelo de gestion integral por gestion de competencias tiene las siguientes etapas:

Evaluacion de competencias

1 ESPENSAY
ElMllIAR . Andlisis y planificacién
L

Clasificacion de competencias

Desarrollo y Capacitacion

Gestion del Desempeno

Retroalimentacion y Coaching

Actualizacion y Mejora continua

A continuacion, desarrollamos las etapas del modelo de gestion por competencias:
4.1 Evaluacion de Competencias N
-_—

En esta fase, se evalua el nivel de competencias de los empleados en funcidn de los
cuales se han definido criterios como la gestién por competencias, nivel de liderazgo,

enfoque de género, condiciones laborales y desarrollo organizacional.
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Se debe realizar una entrevista semi estructurada de forma trimestral para el desarrollo
de competencias a gerentes y mandos medios. Por lo que a continuacion se comparte el

formato a utilizar para identificar las oportunidades y dar seguimiento a los mismos.

Esta entrevista se dividira en 5 competencias a evaluar: gestion de competencias, nivel
de liderazgo, enfoque de género, condiciones laborales y desarrollo organizacional. Que

son claves para la medicidn del desemperio de cada uno de los lideres a cargo.

A continuacién, se presenta el formato sugerido, para lograr que sea factible su
aplicacién y permitiendo que cada lider lo desarrolle efectivamente, asi mismo cada lider

tendra la libertad de brindar mejoras y aporte al momento de su aplicacion:
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ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

RESUMEN GENERAL

GESTION DE COMPETENCIAS
NIVEL ACADEMICO I LICENCIATURA ' INGENIERIA / TECNICO ' MAESTRIA / BACHILLER ' OTRO

HABLENOS UN POCO SOBRE SU EXPERIENCIA LABORAL

CUENTANOS BREVEMENTE SOBRE EL PERFIL DEL CARGO QUE DE SEMPENAS

¢CUALE S SON TUS OBJETIVOS? ;QUE ESTAS HACIENDO PARA
CONSEGUIRLOS?

¢CADA CUANTO SE REALIZA UNA EVALUACION DE DE SEMPENO? ~ MENSUAL '~ TRIMESTRAL '~ SEMESTRAL  ANUAL

TIEMPO DE RECE PCION DE RESULTADOS EN BASE A DIAGNOSTICO DE

EVALUACION POR DE SE MPENO: I RAPIDO ' PRECISO / LENTO | TARDIO

LCONSIDERAUSTED QUE ESTE PROCE SO DE DIAGNOSTICO LABORAL ACTUAL
ES PRODUCTIVO PARAUSTED COMO LIDER? SIINO (POR QUE ?

(CUANTOS COLABORADORES TIENES A CARGO?
£COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUSFORTALEZAS?

2COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTUNIDADE $?

NIVEL DE LIDERAZGO
¢COMO CALIFICA EL NIVEL DE LIDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTE S Y MANDOS MEDIOS? COMENTARIOS

GERENTE EXCELENTE
SUB GERENTE I~ EXCELENTE o~ BUENO ' MALO
TE SORERO I~ EXCELENTE ~ BUENO ' MALO

ENCARGADO
PERECEDEROS EXCELENTE

¢COMO MIDE S TU DE SEMPENO EN EL TRABAJO?

¢COMO MONITOREAS EL DESEMPENO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A
CARGO?

¢PUEDES CONTARME SOBRE EXPERIENCIADEL DESARROLLODE TUS
HABILIDADES DE LIDERAZGOY SIE STA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA?

¢PUEDES CONTARME SOBRE EL MANEJO DE UN CASOY COMO BRINDASTE
SOLUCION DEL PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES,
PROVEEDORES O JEFATURAS?

¢COMO RE SOLVEB'IAS UN CONFLICTOENTRE LOS INTEGRANTES DETU
EQUIPO O COMPANEROS LIDERES?

¢COMO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIALO
HACE §?
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ENFOQUE DE GENERO
CONSIDERAS QUE, ¢ LOS ASOCIADOS Y DEMAS LIDERE S RESPETAN LAS

IGUALDADE S DE GENERO?

SI/NO ¢ POR QUE?

¢COMO EVALUAEL INDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE

TRABAJO? T EQUITATIVO I~ BALANCEADO I DISPAREJO

¢CONSIDERAS QUE EXISTEN AFECTACIONES EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR
DESIGUALDAD DE GENEROEN EL DE SAROLO DE ACTIVIDADES DIARIAS ?
SI/NO ¢ POR QUE?

¢CONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD CUENTA LA
TIENDA?

¢COMO LIDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONE SA SUS
COLABORADORE S DE COMO TRATAR O RELACIONARSE CON PERSONAS CON
DISCAPACIDAD? SINO, JUSTIFIQUE:

¢DE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPENO DE LOS ASOCIADOS CON
DISCAPACIDAD EN LATIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL

¢HAEXPERIMENTADO ALGUN CA SO DE ACOSO LABORAL EN LA EMPRE SA? sl " NO

¢ANTE UN CASO DE ACOSO SEXUAL LABORAL,CONOCE USTED EL
PROTOCOLO A SEGUIR OAQUIEN SE DEBE DE REPORTAR?

¢CONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES YBENEFICIOS APLICAN AL
PERSONAL FEMENINO DENTRO DE LA COMPANIA? SUNO, MENCIONAR
ALGUNOS:

¢ SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE
LA COMPANIA? SIUNO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

CONDICIONES LABORALES

I~ MARCA JORNADA LABORAL ~ NO MARCA JORNADA LABORAL HORAS DE TRABAJO DIARIAS
TIEMPO EN LA COMPANIA TIEMPO DE COMIDA

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

¢LAEMPRESA LE BRINDAA USTED Y/O ASOCIADOS LAS HERRAMIENTAS

ADECUADAS PARA REALIZAR ACTIVIDADE S ACORDES AL PERFIL DEL CARGO? r sl r NO
S| SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

¢LAEMPRESA SUMINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS sl - NO
PARA CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

¢COMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL - sl - NO

CARGO QUE DE SEMPE NA?
SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

ANIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO ;COMO CALIFICAEL NIVEL DE LA

COMPANIA? " AVANZADO ' MEDIO '« MALO

¢COMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE
HERRAMENTAS TECNOLOGICAS EMPRESARIALES?

FIRMA DE

FACIL DE USAR ' ME CUESTAUSAR ' NO LA ENTIENDO
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4.2 Analisis y Planificacion

En esta etapa, debera realizarse un analisis exhaustivo de las necesidades de
competencias presentes y futuras de la unidad de negocio Despensa Familiar ubicado
en el Municipio de Santa Tecla, esto incluye identificar las competencias criticas para el
éxito en diferentes roles y niveles, asi como evaluar las brechas entre las competencias

actuales y las requeridas.

Como referencia en este analisis se definen los puntos criticos para la gestion de
competencias presentados en la recopilacién y analisis de datos obtenidos en las
entrevistas realizada a gerentes y mandos medios de la unidad de negocio Despensa

Familiar, por lo que a continuacion se presenta un ejemplo resumen de ello:

EP.EN
|G AMILIAR!

Gestion de Competencias

actualmente no
esta activamente
estudiando.

criticas académico que | académico que
demanda el | demanda el
puesto y | puesto, pero

actualmente esta
estudiando una
carrera a fin del
cargo.

Competencias Gerente Subgerente | Tesorera | Encargada de
Perecederos

Nivel No cumple No cumple Si cumple | Si cumple

académico

Competencias | No posee el nivel | No posee el nivel | N/A N/A
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Nivel de Liderazgo

Competencias | Gerente Subgerente Tesorera Encargada de
Perecederos
Calificacion Nivel de Nivel de Nivel de Nivel de
de liderazgo liderazgo liderazgo malo | liderazgo liderazgo malo
bueno bueno
Competencias | Toma de Déficit en N/A Manejo de
criticas decisiones no | mejora de personal y
acertadas y es | actitud y manejo de
imparcial seguimiento de tiempo de
actividades actividades.
Enfoque de Género
Competencias Gerente Subgerente Tesorera Encargada de
Perecederos
indice de Desigual Igual Desigual Igual
equidad
género
Competencias | No posee | N/A No posee | N/A
criticas horarios de horarios de
trabajo trabajo

organizados,
segun indice
de género en
el equipo de
trabajo para la
distribucion de
actividades
especificas.

equitativos ya
que para cubrir
otras
actividades
debe compartir
personal
masculino a su
cargo con
otras areas
que requieren
apoyo.
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Condiciones Laborales

Competencias Gerente Subgerente Tesorera Encargada de
Perecederos
Horarios de Cumplimiento Cumplimiento | No cumple | Cumplimiento de
trabajo de horario de | de horario de | con el horario | horario de
trabajo trabajo de trabajo trabajo

Competencias | N/A N/A Extension de | N/A
criticas jornada

laboral mas de

2 horas extras

de su horario

normal de

trabajo por

actividades

relacionadas

al cargo.

Desarrollo Organizacional
Competencias Gerente Subgerente Tesorera Encargada de
Perecederos

Uso de Satisfechas Satisfechas con | Satisfechas Insatisfecha con
herramientas con las | las con las | las
de trabajo herramientas | herramientas herramientas | herramientas

Competencias
criticas

N/A

N/A

N/A

Al contar con
accesos

limitados al
sistema, su
actitud es
negativa para
continuar con
los  procesos,
nivel de

autorizacién
estipulado por la

compafia.
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De acuerdo al ejemplo anterior, una vez identificado los puntos criticos, estos sirven

como base para la creacion de un plan estratégico para la gestién de competencias.

NESPENSAY
JAMILIAR

Sl

Plan Estratégico

Gestion de competencia

Objetivos
Estratégicos

Fomentar el crecimiento académico a los gerentes y mandos
medios, permitiendo puedan inscribirse a cursos, diplomados y

entrenamientos de formacién de estudios avanzados.

Indicadores

Apoyo académico: Es necesario que se apoye al crecimiento
académico de cada uno de los lideres de la unidad de negocio.

Cursos en linea: En dicho indicador se estableceran periodos
de inscripcidn para programas y cursos que se desarrollan en
linea.

Capacitaciones: Apoyo a través de una plataforma de
aprendizaje interna para desarrollo y crecimiento de
habilidades.

Convenios académicos con entidades externas: Inscripcién en
universidades, academias de idiomas o herramientas,
programas de becas y/o técnicos para crecimiento profesional.

Acciones

Revisidn y Seguimiento al crecimiento académico en programas

que estén inscritos los lideres.

Bonificacidn o reconocimiento por la culminacion de cursos,

diplomados, capacitaciones o estudios avanzados.

Meta

Recepcion de Certificados y Diplomados por crecimiento

académico.
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Plan Estratégico

Liderazgo

Objetivos
Estratégicos

Implementar medicion del nivel de liderazgo a través de una
evaluacion anticipada para mejorar y desarrollar de una forma
mas precisa las oportunidades de los lideres en la unidad de

negocio.

Indicadores

Evaluacion 180° - La cual consiste en realizar un analisis y
revision de desempeifo de cada uno de los lideres, basados en
las competencias de liderazgo y cumplimiento de indicadores
con una medicion trimestral.

Establecer un indicador trimestral en su evaluacion de
desempenio en el desarrollo del nivel de liderazgo de cada lider
en conjunto con evaluacion 180° realizada.

Recursos Humanos desarrollara entrevistas a cada lider para
realizar la evacuacion de temas de competencias, desempeno
y cumplimiento de actividades.

Acciones

Seguimiento de actividades con oportunidades de mejora, esto
aportara a tener un mejor desempeno y fomentar la motivacion
de los lideres.

Realizar un Analisis DAFO - FODA: (Ver anexo 6)
a) Entorno laboral
b) Nivel de liderazgo

Esto permitira conocer las oportunidades de mejora.

Meta

Implementar evaluacién 180° en el nivel de liderazgo de forma

trimestral para cada gerente y mandos medios. (Ver anexo 7)
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Plan Estratégico

Equidad de Género

Objetivos
Estratégicos

Balance o Equidad de género en puestos y areas de trabajo de
la unidad de negocio.

Indicadores

Equidad de género acorde a horarios y actividades de trabajo

establecidas de forma semanal.

Acciones

Trabajar en la equidad de género ya que actualmente se tiene

un 36% de personal masculino y 64% de personal femenino.

Propuesta temporal de lideres para participacion del personal
de piso en actividades de descarga ya que actualmente solo

apoya el personal masculino del area de caja.

Prueba o propuesta de descarga de productos seguros para

personal femenino.

Meta

Contar con un equipo de trabajo balanceado, cumpliendo con la

equidad de género.
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Plan Estratégico

Condiciones Laborales

Objetivos
Estratégicos

Supervision de horario de trabajo pactado en contrato de
trabajo.

Indicadores Cumplimiento de cronograma de planeacion y desarrollo de
actividades acorde al perfil del cargo.
Acciones Elaborar cronograma para dar seguimiento al cumplimiento de
actividades programadas por parte de los lideres.
Seguimiento al cumplimiento de marcaciones de ingreso y
salida diarias de mandos medios.
Auditoria por parte de Recursos Humanos en base a
cumplimiento de horarios de trabajo a nivel de sistema.
Por ejemplo:
- Supervision de Marcacion.
- Registro de ausentismo e incapacidades.
- Control de pago de horas extras.
Meta Cumplimiento de horario de trabajo y no caer en sanciones

econdmicas o0 mala imagen para la compania.

Manejo de un ambiente de trabajo y entorno laboral satisfactorio

para asociados.
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Plan Estratégico

Desarrollo Organizacional

Objetivos Uso y Manejo de herramientas de trabajo.

Estratégicos

Indicadores Nivel de operatividad y uso de herramientas de trabajo.

Acciones Capacitacion y actualizacion de herramientas o sistemas
tecnoldgicos.
Supervision del correcto uso y manejo de las herramientas y
sistemas tecnologicos.
Compartir politicas y manuales de procesos para
retroalimentacion estipulados por la compafiia.

Meta Manejo adecuado de herramientas y sistemas de trabajo para
simplificar actividades diarias.

4.3 Clasificacion de Competencias .
P O

Se definen las competencias necesarias en términos claros y medibles. Estas
competencias pueden ser técnicas (habilidades especificas para un trabajo),
conductuales (actitudes y comportamientos) y/o de liderazgo (habilidades de gestion y

direccion).

Una vez completado el analisis y definido el plan estratégico en cuanto a sus puntos de

mejora segun ejemplo anterior, se clasifica en qué tipo de competencias requiere mayor

m
R
;

atencion cada lider, ya sea en competencias técnicas, conductuales o de liderazgo.
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Para ello clasificamos en la siguiente tabla, un detalle de las competencias que aplican
a todos los puestos de trabajo ya sea Gerentes y mandos medios requeridos por parte

de la despensa familiar de la unidad de negocio en el municipio de santa tecla:

ESPENSAY

AMILIARY

Sub-Gerente

Tesorera

Encargada de

perecederos

Organizacion
actividades de
trabajo

Uso de
herramientas
tecnolégicas

comprensiva

Trabajo en equipo

Mejora continua

Actitud positiva

Puesto de Técnicas Conductuales Liderazgo
trabajo
Periodos de
o evaluacion de
- Comunicacion entorno laboral
Toma de decisiones | gsertiva
Gerente .
Organizacién de
prioridades
Autoevaluacion Paciente y

Apoyo en mejora
continua

Equidad de Género

Relaciones
laborales

Estrategias de
inclusion

Supervisién y
cumplimiento de
horarios de trabajo

Atraccién salarial y
beneficios
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4.4 Desarrollo y Capacitacion

Una vez identificadas las brechas de competencias, se recomiendan que el area de
Recursos Humanos para que cada lider asista o se inscriba a programas de capacitacion
y desarrollo para ayudar a los empleados a adquirir las competencias necesarias. Estos

programas pueden incluir cursos, talleres, mentorias, rotacion de trabajos y otras

actividades de aprendizaje.

Para este punto de desarrollo y capacitacion, compartimos informacién de talleres o
programas virtuales / presenciales, que se acoplan a las oportunidades descritas en el

analisis de la gestion por competencia de cada lider, revisados en la etapa de analisis y

‘ Esniusn
AMILIARY

—

planeacion.
Programas Descripcion
Desarrollo de talento con base | Formular potencias en diferentes
de competencias. dimensiones y desarrollo de planes
genéricos.
Gerente

EESP.ENSA
AMILIAR
—_—

Etica, Igualdad de Género y

Acoso laboral.

Formacion en materia, Innovando
estrategias fundamentales para
integracion en la organizacion.

Coémo tomar decisiones.

Aprendizaje en la toma de
decisiones e integrar procesos.

Productividad y

administracién del tiempo.

Alinear metas y prioridades para
administrar el tiempo Apartarse el
tiempo que necesita, Maximizar
la productividad al administrar el
tiempo y las tareas.
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Sub-
Gerente

BESRENSA
AMILIAR:
-_—

Programas

Descripciéon

Desarrollo de talento con base
de competencias.

Formular potencias en diferentes
dimensiones y desarrollo de planes
geneéricos.

Mejora tu capacidad para
comunicarte con las personas.

Aprender a relacionarse y
desarrollar habilidades para
gestion de emociones y
comportamientos.

Liderazgo con inteligencia
emocional.

Claves del liderazgo, aportando a
la gestion de equipo y mejora en la
productividad de personal y
laboral.

Tesorera

EESRENSA
AMILIAR

—_—

Programas

Descripciéon

Gestionar del tiempo para
lideres.

Organizacion de tiempo, gestiéon de
empleados y coordinar
herramientas para priorizar tareas.

Planificacién y Organizacion.

Planificacién y organizacion en pro
de los objetivos y capacidad de
liderazgo, utilizando las
herramientas tecnoldgicas de la
organizacion.
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Trabajo con personas dificiles
y manejo de la ira.

Reconocer comportamientos
humanos que acarrean
problematicas como la ira,
aprendiendo los niveles de
tolerancia e identificar motivos y
aplicar estrategias efectivas.

Etica, Igualdad de Género y
Acoso laboral.

Formacion en materia, Innovando
estrategias fundamentales para
integracion en la organizacion.

Encargada
de
Perecederos

‘ ESP.ENSA
QL AMILIAR

[

Programas

Descripciéon

Gestion del Estrés

Diferencias de tipos de estrés, Influencias y
aprender a cambiar habitos y herramientas
de gestion del estrés.

Planificacion y
Organizacion

Planificacién y organizacion en pro de los
objetivos y capacidad de liderazgo,
utilizando las herramientas tecnolégicas de
la organizacion.

Productividad y
administracion del
tiempo

Alinear metas y prioridades para administrar
el tiempo, apartarse el tiempo que necesita,
Maximizar la productividad al administrar el
tiempo, las tareas y el trabajo en equipo.

Etica, Igualdad de
Género y Acoso
laboral

Formacion en materia, Innovando
estrategias fundamentales para integracion
en la organizacion.
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4.5 Gestion del Desempeiio '

—
La gestion de competencias esta estrechamente vinculada a la gestion del desempefio.
Las competencias pueden incorporarse en los objetivos y evaluaciones de desempefio,

lo que permite medir cdmo los empleados aplican las competencias en su trabajo diario.

De acuerdo a las evaluaciones de competencias en cada uno de los puestos de liderazgo
se establecen los siguientes criterios para medir la evaluacion de gestion del desempefio
de cada lider en la unidad de negocio.

A continuacion, se presenta el formato sugerido con el detalle en cada una de las

competencias en las que esta orientada la entrevista y sus métricas de mediacion:

Formato orientado a lideres, en este caso gerentes y mandos medios.

Porcentaje de cumplimiento en base al nivel de cada una de las competencias.

Se definen tres tipos de criterios de evaluacion por rangos.

FORMATO DE GESTION DEL DESEMPENO POR COMPETENCIAS

1ESPENSAY
BAMI[IAR ENTREVISTA 1 ENTREVISTA 2 ENTREVISTA 3 ENTREVISTA 4

NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO

Gerente Sub Tesorera Encargada

Gerente | Perecederos
% Cumplimiento % Cumplimiento % Cumplimiento % Cumplimiento

25% GESTION DE COMPETENCIAS
25% NIVEL DE LIDERAZGO
25% ENFOQUE DE GENERO

15% CONDICIONES LABORALES

U]

10% DESARROLLO ORGANIZACIONAL

100%  CUMPLIMIENTO TOTAL [0 0.00% @ 0.00% e 0.00% ® 0.00%
Tomar en cuenta que el resultado de la unidad de trabajo lo definen los siguientes criterios.
Requiere Intervencion del cargo 0-49 .
Requiere Retroalimentacion del cargo 50 - 79 O

Cumple Expectativas del cargo 80-100 @)
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A continuacion, a manera de referencia se detalla la forma de medicidén en cada una de

las preguntas establecidas de la entrevista a gerentes y mandos medios, con el fin de

analizar por individual las oportunidades y fortalezas en las 5 competencias a evaluar.

Este analisis comprende una forma de medicion porcentual individual ya definida y

parametros de Cumple/No cumple en cada una de ellas y poder medir el porcentaje

obtenido en cada competencia.

Tomaremos de referencia un ejemplo del analisis en la entrevista realizada a la gerente

de la unidad de negocio:

RESUMEN DE ENTREVISTAS ORIENTADAS A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

“MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE GENERO EN LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA
FAMILIAR EN EL MUNICIPIO DE SANTATECLA.”

EESPEHSA
R

—

GESTION DE COMPETENCIAS

% Preguntas

2.5% NIVEL ACADEMICO

2.5% ¢POSEE EXPERIENCIA LABORAL?

2.5% ¢TIENE CLARIDAD Y CONOCE EL PERFIL DEL CARGO QUE DESEMPERNA?
2.5% ¢TIENE CLARIDAD DE SUS OBJETIVOS LABORALES?

¢CONOCE LOS PERIODOS QUE SE REALIZAN LAS EVALUACIONES DE
2.5% DESEMPERO - ENTORNO LABORAL?

¢ES RAPIDO EL TIEMPO DE RECEPCION EN RESULTADOS DE DIAGNOSTICO
2.5% POR EVALUACION DE DESEMPERNO - ENTORNO LABORAL?

¢EL PROCESO DE DIAGNOSTICO LABORAL ACTUALMENTE ES PRODUCTIVO
2.5% PARA LOS LIDERES?

2.5% CONOCIMIENTO DE COLABORADORES A CARGO
2.5% DESARROLLO DE FORTALEZAS

2.5% ASIMILACION DE OPORTUNIDADES
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% OBTENIDO

ENTREVISTA 1
NOMBRE CARGO
Rosalina Guadrén de
Gerente
Lopez
Cumple No cumple
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X

GAFETE

%

20.00%

7755376

0.00%

2.50%

2.50%

2.50%

2.50%

2.50%

2.50%

2.50%

2.50%

0.00%



Esta gestion de competencia tiene una valoracion total de un 25%, cada pregunta cuenta

con una ponderacion del 2.5% si cumple y un 0.0% si no cumple.

NOMBRE CARGO GAFETE
NIVEL DE LIDERAZGO Rosalina Guadron de

Gerente 7755376
Lopez
% Preguntas Cumple No cumple %
10.0% CALIFICACION DE LIDERAZGO OBTENIDO POR DEMAS LIDERES 10.00%
2.5% MEDICION DE DESEMPERO EN EL TRABAJO 2.50%
2.5% MONITOREQ POR DESEMPERNO DEL PERSONAL A CARGO 2.50%
CUENTA CON EXPERIENCIA EN DESARROLLO DE HABILIDADES DE X

2.5% LIDERAZGO 0.00%
MANEJO Y SOPORTE EN SOLUCION DE UN PROBLEMA. X

2.5% (YA SEA CON EMPLEADOS, CLIENTES, PROVEEDORES O JEFATURAS) 2.50%
RESOLUCION DE UN CONFLICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE EQUIPO O X

2.5% COMPARNEROS LIDERES 2.50%

2.5% RECONOCIMIENTO DE LOGROS A EQUIPO DE TRABAJO 2.50%

% OBTENIDO 22.50%
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El nivel de liderazgo tiene una valoracion total de un 25%, la calificacion de liderazgo

cuenta con una ponderacion del 10% si cumple y las demas preguntas cuenta con una

ponderacion del 2.5% si cumple y un 0.00% si no cumple.

NOMBRE CARGO GAFETE

ENFOQUE DE GENERO Rosalina Guadron de

Gerente 7755376
Lopez
% Preguntas Cumple No cumple %
2.5% EN SU EQUIPO DE TRABAJO SE RESPETA LA IGUALDAD DE GENERO 2.50%
2.5% EVALUACION DEL iNDICE DE GENERO EN SU EQUIPO DE TRABAJO 0.00%
AFECTACIONES EN EL EQUIPO DE TRABAJO POR DESIGUALDAD DE GENERO
2.5% EN ACTVIDADES DIARIAS 0.00%
2.5% CONOCIMIENTO DE NUMERO DE ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD X 2.50%
BRINDA CAPACITACIONES A SUS COLABORADORES DE COMO TRATAR O X
2.5% RELACIONARSE CON PERSONAS CON DISCAPACIDAD 2.50%
2.5% EVALUACION DEL DESEMPERO DE LOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD 2.50%
2.5% CONOCIMIENTOS DE CASOS DE ACOSO LABORAL X 2.50%
CONOCIMIENTO DEL PROTOCOLO A SEGUIR ANTE UN CASO DE ACOSO X
2.5% SEXUAL LABORAL 2.50%
2.5% CONOCIMIENTO DE PRESTACIONES Y BENEFICIOS AL PERSONAL FEMENINO 0.00%
2.5% SATISFACCION CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS 2.50%
% OBTENIDO 17.50%

El enfoque de género tiene una valoracion total de un 25%, cada pregunta cuenta con

una ponderacion del 2.5% si cumple y un 0.0% si no cumple.

NOMBRE CARGO GAFETE

CONDICIONES LABORALES Rosalina Guadrén de

Gerente 7755376
Lopez
% Preguntas Cumple No cumple %
5.00% JORNADA LABORAL - CONTROL DE ASISTENCIA X 5.00%
5.00% CUMPLE CON SU JORNADA DIARIA ( HORAS LABORALES - SEMANAL) X 5.00%
5.00% TIEMPO DE COMIDA - CONTRATO DE TRABAJO X 0.00%
% OBTENIDO 10.00%
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Condiciones laborales tiene una valoracion total de un 15%, cada pregunta cuenta con

una ponderacion del 5.0% si cumple y un 0.0% si no cumple.

NOMBRE CARGO GAFETE

DESARROLLO ORGANIZACIONAL Rosalina Guadroén de

Gerente 7755376
Lopez
% Preguntas Cumple No cumple %
DESARROLLO DE ACTIVIDADES CON LAS HERRAMIENTAS DE TRABAJO X
2% ACORDE AL PERFIL DEL CARGO 2.00%
DESARROLLO DE CAPACITACION CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE X
2% TRABAJO - HERRAMIENTAS DE TRABAJO 2.00%
2% SATISFACCION DE ACUERDO A PRETENCION SALARIAL DEL CARGO 2.00%
2% SATISFACCION DE NIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO EMPRESARIAL 2.00%
2% USO DE HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS EMPRESARIALES 2.00%
% OBTENIDO 10.00%

100%  CUMPLIMIENTO TOTAL RESULTADO 80.00%

Tomar en cuenta que el resultado de la unidad de trabajo lo definen los siguientes criterios.

Requiere Intervencion del cargo 0-49 .
Requiere Retroalimentacion del cargo 50-79 O
Cumple Expectativas del cargo 80 -100 .

Desarrollo organizacional tiene una valoracion total de un 10%, cada pregunta cuenta

con una ponderacion del 2.0% si cumple y un 0.0% si no cumple.
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Finalmente obtenemos el resultado del cumplimiento total de competencias por parte de
la Gerente de tienda, la cual fue evaluada en un rango: “Cumple Expectativas del cargo”

con un porcentaje de 80.00% de cumplimiento total.

RESUMEN DE ENTREVISTAS ORIENTADAS A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

“MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE GENERO
EN LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA.”

ENTREVISTA 1
EESEE"SA NOMBRE CARGO GAFETE
AMILIAR
Rosalina Guadron de Lopez ~ Gerente 7755376
% Cumplimiento
0,
25% GESTION DE COMPETENCIAS 20.00%
0,
25% NIVEL DE LIDERAZGO 22.50%
0,
25% ENFOQUE DE GENERO 17.50%
0,
15% CONDICIONES LABORALES 10.00%
0,
10% DESARROLLO ORGANIZACIONAL 10.00%
100% CUMPLIMIENTO TOTAL O 80.00%
CRITERIO DE EVALUACION Cumple Expectativas del cargo

Tomar en cuenta que el resultado de la unidad de trabajo lo definen los siguientes criterios.

Requiere Intervencion del cargo 0-49 '
Requiere Retroalimentacion del cargo 50 - 79 O
Cumple Expectativas del cargo 80 -100 ‘
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4.6 Retroalimentacién y Coaching '

-—
Los lideres y supervisores brindan retroalimentacion continua a los empleados sobre su
desempeio en relacion con las competencias. El coaching también puede desempenar
un papel importante para apoyar el desarrollo de competencias y el crecimiento

profesional.

En base al resultado obtenido en la fase de gestion del desempefio en cada uno de los
puestos de liderazgo, se asigno un criterio de rangos de evaluacién por competencias.
Lo que permitira a la empresa conocer el nivel de oportunidad para realizar una

retroalimentacion mas precisa y concreta a cada uno de los lideres.

A continuacion, se detallan los objetivos generales de los 3 rangos de evaluacion segun
los criterios para todos los puestos de trabajo orientados a gerentes y mandos medios

de la unidad de negocio:

Puestos de Cumple Requiere Requiere
trabajo expectativas del  BRGUHGEURERIERNEIR intervencion del
cargo cargo cargo.
Gerente
Cumplimiento total Oportunidades
de competencias criticas
Sub-Gerente rezzlgadscfsade O_portunidades de identificadas en
- mejora que afectan el las
|nd|c.adores, desarrollo de competencias y
garantlzgndo un competencias y nivel nivel de
Tesorera nivel de ||derngp liderazgo que podrian | liderazgo que
y toma de decision afectar a futuro en la afectan
gcertado en Ia_ unidad de negocio. | directamente la
unidad de negocio. unidad de
Encargada de negocio.
Perecederos.

En base a los resultados obtenidos en las entrevistas realizadas a cada uno de los lideres

de tienda, se obtiene el nivel de cumplimiento actual y el criterio de evaluacion a aplicar:
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RESUMEN DE ENTREVISTAS ORIENTADAS A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

“MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE GENERO EN LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL MUNICIPIO
DE SANTA TECLA.”

ENTREVISTA 1 ENTREVISTA 2 ENTREVISTA 3 ENTREVISTA 4

EESEEHSA NOMBRE CARGO GAFETE NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO  GAFETE NOMBRE CARGO GAFETE
AMILIAR: Rosalina Guadrén Gerente 7755376 Maria Victoria ~ Sub 8282809 Evelin Evora de Tesorera 7756074 Xlomar‘? Beatriz | Encargada 8003272
——— de Lopez Morales Gerente Argueta Elias Perecederos

% Cumplimiento % Cumplimiento % Cumplimiento % Cumplimiento \

20.00% 10.00% 20.00% 12.50%
22.50% 5.00% 25.00% 2.50%
17.50% 22.50% 17.50% 12.50%
10.00% 15.00% 5.00% 10.00%

10% DESARROLLO ORGANIZACIONAL

10.00% 8.00% 8.00% 4.00%
[100% CUMPLIMIENTOTOTAL (5 80.00% o 60.50% o 75.50% ® 41.50%
Cumple Expectativas del cargo i i ion del cargo Requiere Retroali ion del cargo Re
Tomar en cuenta que el resultado de la unidad de trabajo lo definen los siguientes criterios.
Requiere Intervencion del cargo 0-49 .
Requiere Retroalimentacion del cargo 50 - 79 O
Cumple Expectativas del cargo 80 - 100 .
4.7 Actualizacion y Mejora Continua '

El modelo de gestion de competencias debe ser revisado y actualizado periédicamente
para reflejar los cambios en las necesidades organizacionales y en el entorno laboral. La
mejora continua garantiza que el modelo siga siendo relevante y efectivo a lo largo del
tiempo.

Por ultimo, se comparte el cronograma para dar seguimientos del cumplimiento de cada
uno de los puntos orientados al modelo integral propuesto, el cual se proyecta realizar
de forma trimestral, es decir la mitad del tiempo que se toma realizar las evaluaciones de

desempeinio - entorno laboral semestral realizada actualmente por la compaiiia:
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Actividad

1. Evaluacién de competencias

Progreso
i s2

0%

2. Analisis y Planificacion

0%

2.1. Plan Estratégico

0%

sep-23

3. Clasificacién de competencias

0%

4. Desarrollo y capacitacion

0%

4.1. Desarrollo de las competencias

0%

4.1. Capacitacion virtual o presencial

0%

5. Gestion del desempefio

0%

6. Retroalimentacidn y Coaching

0%

6.1. Retroalimentacidn individual

0%

6.2. Plan de accidn individual

0%

7. Actualizacién y Mejora continua

0%

Una vez completada cada una de las actividades en beneficio para el cumplimiento del
cronograma, se podra evaluar la productividad o desempefio de cada lider, permitiendo
realizar la mejora de cada oportunidad durante el periodo de aplicacion del modelo

integral para gestion de competencias.

Toda la informacion debe ser recopilada por el departamento de Recursos Humanos
quienes daran seguimiento al desarrollo de todas las competencias, asi como las
mejoras en las oportunidades presentadas en las mediciones que se realicen de acuerdo
a la programacion para cada lider y que puedan tomar decisiones mas acertadas para el
crecimiento y desarrollo del equipo de trabajo. Una vez Recursos Humanos determine si

dicho modelo es eficaz y eficiente puedan replicarlo en otras sucursales de Despensa

Familiar.
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Conclusiones

Este proyecto tuvo como objetivo el desarrollo de un modelo integral de gestion por
competencias con enfoque de género, orientado a los puestos de trabajo que desarrollan

lideres y mandos medios en la despensa familiar del municipio de Santa Tecla.

Inicialmente se realizé una recopilacion de datos sobre la gestidon de competencias en
puestos de liderazgo, haciendo el uso de técnicas con enfoque cualitativo, en este caso
mediante una entrevista semi estructurada a gerentes y mandos medios de la unidad de
negocio. Con el fin de identificar y analizar cada una de las oportunidades que se
presentan en diferentes niveles de competencias que se tomaron en cuenta para realizar

las mediciones que se adaptan al perfil de cada cargo.

A través del analisis de datos recopilados en cuanto a la gestion de competencias se
determind que la gerente y subgerente no poseen un nivel académico superior segun lo
requerido por el perfil del cargo, en el nivel de liderazgo se determiné que la sub gerente
y encargada de perecederos obtuvieron resultados negativos por parte de sus demas
compainieros lideres en cuanto a su desempefio, en el enfoque de género se comprobo
que el personal de la tienda esta desigual, es decir no se cuenta con una equidad de
geénero de esta manera esta con problemas operativos y en distribucion de actividades y
horarios. Finalmente, en el desarrollo organizacion no se presentan oportunidades,
unicamente inconformidades por parte de la encargada de perecederos en procesos que
requieren autorizacion de la gerencia de tienda y que para ella eso le retrasa sus

actividades diarias.

Mediante el desarrollo del analisis de datos y la presentacidn de resultados en la gestion
de competencias de gerentes y mandos medios, se logré desarrollar un modelo integral
de gestion por competencias mas adecuado para trabajar las oportunidades de liderazgo
y los niveles de competencias que requieren mayor atencion para cada uno de los lideres
de esta unidad de negocio. Este modelo fue compuesto por 7 etapas, el cual se

desarrollaria en un lapso de tiempo de 3 meses de acuerdo con el cronograma asignado,
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es decir la mitad del tiempo de como se trabaja actualmente esta evaluacién en la

empresa.

Finalmente, de ser implementado este modelo integral en la unidad de negocios aportara
grandemente a mejorar los niveles de competencias de cada uno de sus lideres logrando
erradicar las problematicas actuales y fortaleciendo la operatividad de sus colaboradores

que aportara al desarrollo y crecimiento empresarial.
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Recomendaciones

En base a toda la informacion recopilada a lo largo de este proyecto de investigacion se

recomienda lo siguiente:

1.

Se recomienda a la empresa la revisidn de la evaluacion del diagnostico de
entorno laboral (EDEL) la cual actualmente se enfoca mas en temas de
cumplimiento a nivel de compaiia que en medir las competencias individuales de
sus lideres, esta evaluacion se realiza con el objetivo de que cada asociado evalue
y opine sobre los siguientes aspectos: cumplimiento de jornada laboral, evaluacion
a jefe inmediato, medicion de ambiente laboral, condiciones de trabajo,
asignacion de herramientas de trabajo, realizacion de reconocimientos por logros,

capacitaciéon continua, cumplimiento de protocolos COVID.

Se deberia fortalecer algun tipo de incentivo, convenio o prestacion académica
para motivar a los asociados o lideres a culminar o expandir sus estudios

superiores.

Es necesario implementar un control o cronograma de actividades por puesto de
liderazgo en gerentes y mandos medios, para garantizar la correcta cobertura de
horarios y cumplimiento de actividades. Esto debido a que en las entrevistas
realizadas se observaron oportunidades en cuanto a la extension de horarios en
su jornada laboral por parte de la tesorera, y las discrepancias en los tiempos de

comidas que cada una de las lideres que expresaron tomarse.

La empresa debe revisar con el area de recursos humanos el indice de equidad
de género en esta unidad de negocio, ya que actualmente segun datos
proporcionados por la gerente de tienda cuentan con un 36% de personal
masculino y un 64% de personal femenino. Como lo menciona la tesorera en la
entrevista que se le realizo esto esta afectando mayormente al area de cajas, ya

que son los cajeros hombres los que apoyan las actividades de descargas de
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mercaderia en horarios diurnos y esta generando inconformidades en las cajeras

ya que en su mayoria los horarios nocturnos recaen sobre ellas.

Se recomienda la implementacién del modelo integral propuesto, ya que
actualmente la compania no realiza una evaluacion por competencias individuales
de liderazgo a cada uno de sus lideres. Unicamente miden su evaluacion de
desempeno anual en base al cumplimiento de indicadores y realizan un
diagnostico de entorno laboral semestral en base a temas de cumplimiento a nivel

de compainia.
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Anexo 3 - Formato de Entrevista

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

NOMBRE

CARGO AFETE

PROYECTO “MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE DE
GENERO EN LA UNIDAD DE NEGOCIO DESPENSA FAMIUAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA"

GESTION DE COMPETENCIAS

NIVEL ACADEMICO I~ LICENCIATURA  INGENIERIA  TECNICO I MAESTRIA  BACHILLER I OTRO
HABLENOS UN POCO SOBRE SU EXPERIENCIA LABORAL

CUENTANOS BREVEMENTE SOBRE EL PERFIL DEL CARGO QUE DESEMPENAS

¢CUALE S SON TUS OBJETIVOS? ; QUE ESTAS HACIENDO PARA
CONSEGUIRLOS?

¢CADA CUANTO SE REALIZA UNA EVALUACION DE DE SEMPENO? ~ MENSUAL / TRIMESTRAL / SEMESTRAL ' ANUAL

TIEMPO DE RECE PCION DE RESULTADOS EN BA SE A DIAGNOSTICO DE

EVALUACION POR DE SEMPENO: LIRARDORRL IBRECISO R LENTOR TARDIO

¢CONSIDERA USTED QUE ESTE PROCESO DE DIAGNOSTICO LABORAL ACTUAL
ES PRODUCTIVO PARAUSTED COMO LIDER? SIUNO ¢POR QUE?

¢CUANTOS COLABORADORES TIENES A CARGO?

¢COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS FORTALEZAS?

¢COMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTU DES?

NIVEL DE LIDERAZGO
£COMO CALIFICA EL NIVEL DE LIDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTE S Y MANDOS MEDIOS? COMENTARIOS

GERENTE ~ EXCELENTE ~ BUENO '/ MALO

SUB GERENTE I~ EXCELENTE ~ BUENO I~ MALO

UGN - EXCELENTE © BUENO & MALO

ENCARGADO

PERECEDEROS T EXCELENTE r BUENO » MALO

¢COMO MIDE S TU DE SEMPENO EN EL TRABAJO?

¢COMO MONITOREAS EL DESEMPENO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A
CARGO?

¢PUEDES CONTARME SOBRE EXPERIENCIADEL DESARROLLODE TUS
HABILIDADES DE LIDERAZGO Y SIE STA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA?

¢PUEDES CONTARME SOBRE EL MANEJO DE UN CASO Y COMO BRINDASTE
SOLUCION DEL PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES,
PROVEEDORES O JEFATURAS?

¢COMO RE SOLVERIAS UN CONFLICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE TU
EQUIPO O COMPANEROS LIDERES?

¢COMO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIA LO
HACE §?
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CONSIDERAS QUE, ;| LOS ASOCIADOS YDEMAS LIDERE S RESPETAN LAS
IGUALDADES DE GENERO?
SI/NO ¢ POR QUE?

¢COMO EVALUAEL INDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE
TRABAJO?

¢CONSIDERAS QUE EXISTEN AFECTACIONES EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR
DESIGUALDAD DE GENEROEN EL DE SAROLO DE ACTIVIDADES DIARIAS?
SI/NO ¢ POR QUE?

¢CONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIDAD CUENTA LA
TIENDA?

¢COMO LIDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONE SA SUS
COLABORADORE S DE COMO TRATAR O RELACIONAR SE CON PERSONAS CON
DISCAPACIDAD? SUNO, JUSTIFIQUE:

¢DE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPENO DE LOS ASOCIADOS CON
DISCAPACIDAD EN LATIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL

¢HAEXPERIMENTADO ALGUN CA SO DE ACOSO LABORAL EN LA EMPRE SA?

¢ANTE UN CASO DE ACOSO SEXUAL LABORAL, CONOCE USTED EL
PROTOCOLOA SEGUIR OAQUIEN SE DEBE DE REPORTAR?

¢CONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES YBENEFICIOS APLICAN AL
PERSONAL FEMENINO DENTRO DE LA COMPANIA? SUNO, MENCIONAR
ALGUNOS:

¢SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE
LA COMPANIA? SIUNO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

" MARCA JORNADA LABORAL " NO MARCA JORNADA LABORAL ‘

TIEMPO EN LA COMPANIA ‘

¢LAEMPRESA LE BRINDA A USTED Y/O ASOCIADOS LAS HERRAMEENTAS
ADECUADAS PARA REALIZAR ACTIVIDADE S ACORDES AL PERFIL DEL CARGO?

SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

¢LAEMPRESA SUMINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS
PARA CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

¢COMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL
CARGO QUE DESEMPENA?

SI SU RESPUE STA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

ANIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO ; COMO CALIFICA EL NIVEL DE LA
COMPANIA?

¢COMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE
HERRAMENTAS TECNOLOGICAS EMPRE SARIALES?

FIRMA DE

ENTREVISTADO

FIRMA DE
ENTREVISTADORES Douglas Edgardo Arevalo Medrano
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T EQUITATIVO '~ BALANCEADO I DISPAREJO

| " NO

CONDICIONES LABORALES

HORAS DE TRABAJO DIARIAS

TIEMPO DE COMIDA

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

| ~ NO
| ~ NO
S| ~ NO

" AVANZADO I MEDIO I~

FACIL DE USAR I ME CUESTA USAR

Ana Marcela VasquezMonge
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Anexo 4 - Desarrollo de Entrevistas

Entrevista 1- Gerente

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

RESUMEN GENERAL
zsalina &uadmn o 'pet

XM A o/ministradera ?3SS3NC

PROYECTO “MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES. CON ENFOQUE
> DE GENERO EN LA UNIDAD DE NEGCCIO DESPENSA FAMILIAR EN EL MUNICIPIO DE SANTA TECLA®
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LCOMO LIDER, CUALES CONSIDERAS QUE SON SUS OPORTUNIDADES?

32 AR NIVEL DE LIDERAZGO :
(,C@CAL'F'CA EL NIVEL DE LDERAZGO, INCLUYENDO EL DE SUS COMPANEROS GERENTES Y MANDOS MEDIOS?
TSN ) EXCELENTE  [[VBUENO [ MALO for opprtonidades ot fema de
b S Lt ) e E( desicion - ‘
De fregncia o debsud
SUB GERE [} EXCELENTE y %
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2PUEDES CONTARME SOBRE EXPERIENGIA DEL DESARROLLO DE TUS ~b o~ co\vciom e o\~ e

M e T et e e R e e — o
HABILIDADES DE LIDERAZGO Y 81 ESTA FUE RECONOCIDA POR TU JEFATURA? r—, ‘\A e d B A (BN B AL O D .

JPUEDES CONTARME SOBRE EL MANEJO DE UN CASO Y COMO BRINDASTE PertnisD da fuinc @@ € AL, ¢ Lo ginent®

SOLUCION DEL PROBLEMA, YA SE CON EMPLEADOS, CLIENTES, PROVEEDORES S-S wils sl -0 SUPe LS -po s S Tt
O JEFATURAS? Rqu 02 evma ALDAAD TR Y HED ve Slerse o

LCOMO RESOLVERIAS UN CONFLICTO ENTRE LOS INTEGRANTES DE TU EQUIPO Sl allilie) cocchar Lo A (ndividleal

EOMBAREROS Ve D G —rre™ QAare, Posker saluc.
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2COMO MONITOREAS EL DESEMPERO DE LAS PERSONAS QUE TIENES A CARGO?

1COMO RECONOCES LOS LOGROS A TU EQUIPO Y CON QUE FRECUENCIA LO
HACES?
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CONSIDERAS QUE, ;LOS ASOCIADOS Y DEMAS LUDERES RESPETAN LAS Qe e - CHAPT B OPcD ol eng
IGUALDADES DE GENERO? Ar e~ fro, OmpoS Terr= T arat dad
,.mowoaouzv cSar A, <

LGOMO EVALUA EL IND'GE DE EOUIDAD DE GENERO EN SU EQ\.HPO DE

ontp fixa ) EQUITATIVO [] BALANGEADO (7 DISPAREJO

LCONSIDERAS QUE EXISTEN AFEGTAGIONES EN TU EQUIPO DE TRABAJO POR LR g O AR s L0 Depas W B
DESIGUALDAD DE GENERO EN EL DESAROLO DE ACTIVIDADES DIARIAS? A\ r S po- Aue len furmw 5 A%
21/ NO (POR QUE? wce o\ D

LCONOCE USTED CON CUANTOS ASOCIADOS CON DISCAPACIOAD CUENTA LA ‘ A

TIENDA? 1ascc=a

2COMO LIDER DE TIENDA USTED RECIBE Y BRINDA CAPACITACIONES A SUS G, Pomr Roder bondac wolorie o
COLABORADORES DE COMO TRATAR O RELACIONARSE CON PERSONAS CON ol PE
DISCAPACIDAD? SUNO, JUSTIFIQUE:

LDE QUE FORMA EVALUA USTED EL DESEMPERO DE LOS ASOCIADOS CON WMo bue ~O, Mqh’ Loeraan ACAT-Jd.
DISCAPACIDAD EN LA TIENDA? EXPRESE SU OPINION PERSONAL o)

ZHA EXPERIMENTADO ALGUN CASO DE ACOSO LABORAL EN LA EMPRESA? CIsi X NO

ZANTE UN CASO DE ACOSO SEXUAL LABORAL, CONOCE USTED EL PROTOCOLO i R e e g R AT
A SEGUIR O A QUIEN SE DEBE DE REPORTAR? delos ey S ST Rrvhe Lon

LCONOCE USTED SOBRE QUE PRESTACIONES Y BENEFICIOS APLICAN AL Mode it dad, ol eserdonrse Jdeo

PERSONAL FEMENINO DENTRO DE LA COMPARIA? SINO, MENCIONAR ALGUNOS: IR iliien by ((7’\':(‘ cﬁ ::’f" A e
(5 Yo -

LSE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE OFRECE Lo TM Boenars Prevtacianel o M- 7 4 e = A
LA COMPARIA? SUNO ;QUE OTRAS RECOMENDARIA?

CONDICIONES LABORALE

] MARCA JORNADA LABORAL (-] NO MARCA JORNADA LABORAL =2 HORAS DE TRABAJO DIARIAS

£ OO T . TIEMPO EN LA COMPARIA V2 ho~S TIEMPO DE COMIDA

. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

(,LA EWRE&A LE BRINDA A USTED Y/0 ASOCIADOS LAS HERRAMIENTAS
ADECUADAS PARA REALIZAR ACTIVIDADES ACORDES AL PERFIL DEL CARGO?

$1 SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

LA EWRESA SUHINISTRA LOS MATERIALES Y HERRAMIENTAS NECESARIAS
PARA CAPACITAR CONSTANTEMENTE AL EQUIPO DE TRABAJO EN GENERAL?

$1 SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE:

LCOMO LIDER SE SIENTE SATISFECHO CON SU PRETENCION SALARIAL DEL Bﬁ D NO
CARGO QUE DESEMPENA?

S| SU RESPUESTA ANTERIOR ES NO, JUSTIFIQUE: —_—

A NIVEL INFORMATICO Y TECNOLOGICO . COMO CALIFICA EL NIVEL DE LA
peebint ooty (Aavanzaoo [Imeoio (] maLo

LCOMO SE CONSIDERA USTED COMO LIDER EN CUANTO AL USO DE

HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS EMPRESARIALES? [3/”‘1 DEUSAR [ ME CUESTAUSAR ] NO LA ENTIENDO

FECHA: 29 - 03 -X02D

Arevalo M 1] Ana Marcela Vasquez Monge
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Entrevista 2 - Subgerente de Tienda

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES

i 3 RESUMEN GENERAL
L Moo Neto—-ia
L Soo ANdmini svado-O. 2902909

PROYECTO *MODELO INTEGRAL PARA GESTION DE COMPETENCIAS EN PUESTOS DE TRABAJO ORIENTADO A LIDERES, CON ENFOQUE
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ENFOQUE DE GENERO

SIDERAS QUE, LLOS ASOCIADOS Y DEMAS LIDERES RESPETAN LAS VA qon S concxe Que -,
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EVALOA EL INDICE DE EQUIDAD DE GENERO EN SU EQUIPO DE D EQUITATIVO z/.w 3 DISPAREJO
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4SE SIENTE SATISFECHO CON LAS PRESTACIONES Y BENEFICIOS QUE el Solon Conas _\Q\\cado.
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1), TIEMPOEN LA COMPARIA '
DESARROLLO ORGANIZACIONAL
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ADECUADAS PARA REALIZAR ACTIVIDADES ACORDES AL PERFIL DEL CARGO?
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Ana Marcela Vasquez Monge
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Entrevista 3 - Tesorero

ENTREVISTA ORIENTADA A MANDOS MEDIOS Y GERENTES
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Anexo 5 — Encuesta orientada a asociados de Despensa Familiar.

Encuesta orientada a asociados de Despensa
Familiar - Santa Tecla

Encuesta enfocada para en medir el nivel de liderazgo de cada lider, como anexo al proyecto de graduacion

Nombre completo

4 respuestas

Carolina Escobar Serrano
Rosario Rauda Flores
Luis Garcia Gomez

Juan Carranza Melendez

Numero de gafete

4 respuestas

8910038
7758282
8103416

7758347

Posicion laboral
4 respuestas

@ Asociado de Piso
@ Cajero
@ Asociado de Perecedero
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Selecciona a tu Jefe
4 respuestas

Inmediato

@ Rosalina Guadrén de Lopez

@ Maria Victoria Morales

@ Evelyn Elizabeth Evora de Argueta
@ Xiomara Beatriz Elias

Pregunta 1

4 respuestas

¢Como evalua el nivel de liderazgo de su jefe inmediato?

@ Excelente
@ Bueno
® Malo

Pregunta 2

4 respuestas

Coertivo

Orientativo o Visionario
Afiliativo

Democratico o participativo
Imitativo o ejemplar

Capacitador o formador

De los siguientes estilos de liderazgo cual es el que mas se asemeja a tu jefe inmediato:

|

1(25 %)
-0 (0 %)
1(25 %)
2(50 %)
-0 (0 %)
-0 (0 %)
0 1 2
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Pregunta 3

¢Has percibido sefiales o muestras de discriminacion por parte de tu jefe inmediato?
4 respuestas

@®si
® No

Pregunta 4

¢Has sufrido algin maltrato o abuso de autoridad por parte de tu jefe inmediato?
4 respuestas

@®si
® No

100%

Pregunta 5

¢Tu jefe inmediato respeta tus horarios de trabajo y tiempos de comida?
4 respuestas

@®si
® No

100%

Pregunta 6

¢En base al tiempo extra laborado, estas son reconocidas y pagadas de acuerdo a la ley?
4 respuestas

@®si
@ No
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Pregunta 7

;Se respetan tus dias de vacaciones de acuerdo a la programacion establecida?
4 respuestas

@® si
® No

Pregunta 8

¢Tu jefe inmediato te retroalimenta y capacita de forma adecuada?
4 respuestas

@®si
® No

Pregunta 9

¢Cuentas con las herramientas y recursos necesarios para realizar tus actividades diarias?
4 respuestas

@®si
® No

Pregunta 10

Menciona brevemente algo que tu jefe inmediato deberia mejorar:

4 respuestas

Nada que reportar
Ser mas prudente en la forma de llamar la atencion
Mejorar los horarios partidos de su area, prefiere corridos como las demas areas

Nada que reportar
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Anexo 6 Analisis DAFO — FODA - Plan Estratégico (Liderazgo)

Factores internos
que te limitan con
respectoala
competenciay
necesitas mejorar

0

Factores externos
que te favoreceny
puedes sacar
partido con
acciones
estratégicas

Fuente de informacion: (https://escuela.marketingandweb.es/como-hacer-un-analisis-dafo/)

DEBILIDADES FORTALEZAS

ESCRIBE AQUI ESCRIBE AQUI

EESHEHSA
AMILIAR

_ANALIIS _
DAFO-FODA

ESCRIBE AQUI ESCRIBE AQUI

AMENAZRS OPORTUNIDADES

Fuente de elaboracién propia.
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Anexo 7 Ejemplo de modelo de flujo basico de evaluacion 180°.

Flujo basico

Evaluacion
180°

Andlisis y revision de
desempeiio de los empleados

(—0

—

Detalle de personal que componen la
m 1 organizacién al cual estaré orientado a
T evaluar de acuerdo a la estructura interna
Identificar cargos de la empresa.

&
(Y
&
&
Y
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Anexo 8 - Cronograma de proyecto de Tesis.

Anexo 9 - P

abr-23

mar-23 may-23 jun-23 jul-23 ago-23 sep-23 oct-23

Actividad Progreso
S1|S2(S3|S4|S1|S2(S3|S4|S5]S1|S2(S3|S4|S1|S2(S3|S4|S1|S2|S3|S4|S1(S2|S3[S4|S1|S2|S3(S4|S1[S2|S3
Anteproyecto
Presentacion de Temas 100%
Aprobacién de terna de temas y asesor 100%
Preparacién de Anteproyecto 100%
Entrega de Anteproyecto 100%
Observaciones de anteproyecto
corregido y Aprobacién de
Anteproyecto 100%
TESIS
Marco Tedrico 100%
Metodologia 100%
Disefio de instrumentos 100%
Recoleccidn de informacién 100%
Analisis de datos 100%
Discusidn de resultado 100%
Informe final
Entrega de informe final revision prev 50%!
Observacion de informe 0%
Entrega de informe final correcciones 0%
Asignacion de jurados 0%
Programacion de defensa 0%
Programacion de defensa 0%
Presupuesto
Detalle de pago Costo Total
1 [Honorarios Asesor de Tesis S 750.00
1.2 |Asesor de Trabajo de graduacion S 750.00
2 |Materiales y Suministros S  620.00
2.1 |Material de oficina para proyecto S 50.00
2.2 |Entrevista S 30.00
2.3 |Transporte S 100.00
2.4 |Materiales y Suministros para informe S 100.00
2.5 |Imprevisto S  40.00
2.6 |Viaticos S 300.00
3 |Seminario de Graduacion S 3,140.00
3.1 |Matricula de trabajo de seminario de graduacion | S 200.00
3.2 [Carta de Egreso S 100.00
3.3 [Certificacion de notas autenticadas S 120.00
3.4 |cuota de seminario de graduacion S 2,720.00
Total| $ 4,510.00
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