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RESUMEN EJECUTIVO.

La evolución de los negocios y su complejidad han cambiado a través de los años, desde el 

concepto más tradicional de administración hasta los procesos más complejos, con el único 

objetivo de adaptar las necesidades de las empresas al mundo actual y todo lo que esto implica.

En el área de Recursos Humanos, la selección de personal ya no es la misma , podremos decir 

que ha evolucionado . Hoy además de los conocimientos técnicos que pueda tener un profe-

sional para determinado cargo , tiene que estar preparado con otras destrezas que lo ayuden a 

desempeñarse mejor en sus funciones, estas se llaman competencias.

La ciudad de Manta  tiene  en su sector empresarial  a la Industria Atunera,  la cual da empleo 

a miles de personas en todos los niveles, convirtiéndola así en uno de los motores de su eco-

nomía ,por este motivo se escogió a una de las más grandes y antiguas empacadoras de atún 

de la ciudad para realizar la siguiente investigación : IMPLEMENTAR  UN  MÉTODO DE 

SELECCIÓN DEL RECURSO HUMANO  BASADO EN COMPETENCIAS,  PARA 

EL  NIVEL DE SUPERVISIONES DEL ÁREA DE PRODUCCIÓN DE UNA PLANTA  

ENLATADORA DE ATÚN DE LA CIUDAD DE MANTA.

-

-

una serie de resultados que demostró que la inexistencia de una adecuada selección de personal 

-

-
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EXECUTIVE SUMMARY

-

-

-
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CAPITULO I

INTRODUCCIÓN

TEMA:

IMPLEMENTAR  UN  MÉTODO DE SELECCIÓN DEL RECURSO HUMANO  BA-

SADO EN COMPETENCIAS,  PARA EL  NIVEL DE SUPERVISIONES DEL ÁREA 

DE PRODUCCIÓN DE UNA PLANTA  ENLATADORA DE ATÚN DE LA CIUDAD DE 

MANTA.

1.2 ANTECEDENTES DE LA COMPAÑÍA.

-

-

Estas facilidades otorgan una garantía en la calidad de los pescados que se procesan en la 
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-

El proceso de producción del atún que tiene la empresa es el siguiente:

1. Pesca del atún.

-

queros provistos de equipos de frío para congelar el pescado y mantenerlo en perfecto estado 

-

2. Recepción.

El atún capturado y congelado que llega a bordo de los barcos se descarga en la planta y se 

3. Almacenamiento

4. Descongelamiento

5. Eviscerado

El pescado descongelado se limpia retirando cuidadosamente las vísceras y se corta en seccio-
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6. Cocción.

7. Limpieza.

-

8. Enlatado.

9. Esterilización.

10. Empaque.

Esta es la última etapa del proceso en la cual se colocan los rótulos a las latas y se empacan en 

1.3 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .

-
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1.3.1 CONTEXTUALIZACIÓN.

-

-

-

-

-

-

-

-
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-

-

-

mentales  y no generadoras de valor revolucionando los sistemas de gestión de personal tradi-

en efectividad llevaron a generar un directorio o diccionario de competencias aplicados a las 

1.3.2 PREGUNTAS DIRECTRICES.

supervisión  del área de producción de atún en la empresa a investigarse? 

atún en la empresa ?

área de producción de atún en la empresa ?

los niveles de supervisión del área de producción de atún ?

-

sión de acuerdo a sus competencias?
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1.4 JUSTIFICACIÓN.

una variedad de competencias que nos pueden llevar a observar  diversos niveles de educación 

estos procesos de selección y dada las miras de crecimiento a futuro de esta empresa y su ne-

1.5 OBJETIVOS.

1.5.1 OBJETIVO GENERAL.

1.5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Consultar cuales son los cargos y  competencias en los niveles de supervisión del área  de 
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ORGANIGRAMA PARCIAL (AREA PLANTA CENTRAL)
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Operarios  de  
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ORGANIGRAMA DEL ÁREA DE PRODUCCIÓN DE ATÚN 
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CAPITULO II

MARCO TEÓRICO

2. ANTECEDENTE INVESTIGATIVO SOBRE EL MÉTODO DE SELECCIÓN DEL 

RRHH  POR COMPETENCIAS.

2.1 ANTECEDENTE INVESTIGATIVO

-

-

2.2 FUNDAMENTOS FILOSÓFICOS.

-

2.3 FUNDAMENTOS  TEÓRICOS.

2.3.1 SELECCIÓN DE PERSONAL.

2.3.1.1 INTRODUCCIÓN

2.3.1.2 CONCEPTO.
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Simon L Dolan(2007)encontró que:

   El punto de partida de todo proceso se fundamenta en los datos y la información que 

-

-

-

-

La selección como proceso de comparación.

     La selección debe mirarse como un proceso real de comparación entre dos variables: los re-

La selección como proceso de decisión

-

tulados para que el organismo solicitante los tenga en cuenta como candidatos a ocupar el cargo 

candidatos aprobados durante el proceso de comparación sino que debe limitarse a prestar un 
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2.3.1.3 BASES PARA LA SELECCIÓN DE PERSONAL.

CHAVENATO, IDALBERTO, “Administración de Recursos Humanos “ 1996

2.3.1.4 PASOS DE UN PROCESO DE SELECCIÓN.

ALLES MARTHA ALICIA, Dirección Estratégica de Recursos Humanos. 2004

-

Solicitud de personal: se origina en la línea o cliente interno que demanda la posición a 

Revisión del descriptivo del puesto:

-

-

punto el proceso de selección puede administrarse también pruebas adicionales para medir 



13

-

-

2.3.1.5 SELECCIÓN POR COMPETENCIAS.

-

Que es una competencia?

ALLES MARTHA ALICIA, Elija al mejor. Como entrevistar por competencias 2003.

-

-

de ventas en unidades para un periodo determinado o el número de clientes que compran un 
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-

una característica subyacente de un individuo que esta causalmente relacionada con un nivel 

LOPEZ FERNANDEZ JAVIER, La gestión por competencias. -

-

gran su ocupación y reúnen cuatro características:

Independientes

-

-

-

Privativas -

Modelo del Iceberg
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 de manera voluntaria tanto por la persona como la empresa y 

-

ALLES MARTHA ALICIA, Elija al mejor. Como entrevistar por competencias .2003 

diccionarios de competencias son tan extensos como la imaginación de los distintos especia-

¿Cómo aplicarlas al proceso de selección?

-

VALORES

6

ENSEÑABLE

0 COMPETENCIAS

CONOCIMIENTO COMPETENCIAS

CUALIDAD
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claves, genéricas y técnicas.

Las competencias  claves son las que toda persona que quiera ingresar a ser parte de la  

serán los comportamientos básicos que debe tener una persona independientemente del 

selección por competencias para los niveles de supervisión del área de producción y estos son: 

La entrevista como punto clave del proceso de selección.

ALLES MARTHA ALICIA, Elija al mejor. Como entrevistar por competencias. 2003

-
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Entrevista por competencias.

de selección y disminuir  tanto la rotación como la inadecuada selección de personal que no 

-

     La entrevista por competencias requiere por parte del entrevistador no solo capacidad de 

-

entrevista por competencias:

Competencia.

Dinamismo-Energía

Preguntas asociadas.

¿Cuál fue el resultado?

¿Cómo se desarrolla un típico día laboral?

-

2.3.1.6 GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS DEL NIVEL OPERATIVO DE LA EM-

PRESA.

-

-
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se incluyen las siguientes:

      La crisis de productividad

Aumento de la competencia.-

-

-



19

-

-

-

-

2.3.1.8 TENDENCIAS PARA EL SIGLO XXI.

-

¿Quién desempeña la gestión del recurso humano?
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2.4  FUNDAMENTACIóN LEGAL.

2.5  HIPÓTESIS.

La inexistencia de una adecuada selección de personal por competencias  priva al área de 

producción de la planta atunera   de un  instrumento fundamental para una óptima gestión del 

2.6 VARIABLES

Variable independiente: 

Variable dependiente
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CAPITULO III

METODOLOGÍA 

3. METODOLOGÍA

3.1 Tipos de investigación 

en el lugar de la problemática  y cuantitativa ya que se va a recurrir a estadísticas para saber  

3.2 Técnicas de investigación.

3.3 Población  y muestra.

Población:

Muestra.
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ESTRATO    POBLACIÓN    MUESTRA

Total

3.4 OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES.

    La tarea básica de la selección es escoger entre los candidatos reclutados aquellos que tengan 

3.4.1 Variable independiente: 

DEFINICIÓN CONCEPTUAL CATEGORÍAS INDICADORES

Selección de personal por com-
petencias

Al aplicar una adecuada    selec-

-

Reclutamiento y selección

Recepción candidatura y postu-

Es por eso que se debe entrevis-
tar y seleccionar en función de 
las mismas

Entrevistas estructuradas  para 
determinar conocimientos y 

Considerando los niveles de 
competencias de cada cargo
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3.5 MÉTODO

-

-

3.6 NORMAS DE PRESENTACIÓN.

DEFINICIÓN CONCEPTUAL CATEGORÍAS INDICADORES

-

Una correcta gestión de recursos -
manos

-

etc

Seleccionar al personal idóneo para 
cada cargo

de retribución

Crecimiento del potencial de 
-

Competitividad
Adaptabilidad

3.4.2 Variable dependiente
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CAPITULO IV

4. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN  DE RESULTADOS

las consecuencias de un inadecuado proceso de selección de personal  en el nivel de supervi-

4.1 ANÁLISIS DE LAS ENTREVISTAS REALIZADAS A LA GERENTE DE RRHH Y AL 

JEFE DE PRODUCCIÓN DE ATÚN.

mediante el cual la empresa escoge al personal que va a ocupar los cargos de supervisiones en 

-

-

-
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4.2 ENCUESTA REALIZADA A SUPERVISORES Y LÍDERES DE MESA DEL ÁREA DE 

PRODUCCIÓN DE ATÚN

4.2.1 LIDERES Y SUPERVISORES: GRAFICOS Y ANÁLISIS DE LA ENCUESTA.
o 1:Señale el cargo que tiene.

Cantidad %

Supervisor del área de 
producción:

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

Grá�co N° 1.

22%

78%

Señale que cargo tiene.

Supervisor del área de
producción:

Lider de Mesa.

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

Análisis.

Al aplicar la encuesta al nivel de supervisión del área de producción, podemos observar que 

el  78% son líderes de mesa y el 22% son supervisores del área de producción de atún, hay que 

recalcar que las líderes de mesa son todas mujeres y son las supervisoras de las operarias que 

limpian el pescado del scrapp o carne negra.

Del 22% de los supervisores, tenemos 1 supervisor de limpieza de atún, 1 supervisor de inven-

tario, 1 supervisor de empaque de atún y 1 supervisor de limpieza de áreas de empaque.
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2: Cuánto tiempo tiene laborando en la     
      empresa?

Cuadro N° 2

Opciones Total Supervisores Lid.mesa

 Menos de 1 año

 Entre 1 año y 3 años 11 meses

 Entre 4 años y 6 años 11 meses 1 1

 Entre 7 años y 9 años 11 meses. 5 3 2

10 años o más 12 12

Total 18 4 14

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

Grá�co N o2.

0 5 10 15

 Menos de 1 año

 Entre 1 año y 3 años 11
meses

 Entre 4 años y 6 años 11
meses

 Entre 7 años y 9 años 11
meses.

10 años o más

Título del eje

T
ít

u
lo

 d
e

l 
e

je

Lid.mesa

Supervisores

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

5%

28%

67%

Años que labora en la empresa.

 Menos de 1 año

 Entre 1 año y 3 años 11
meses

 Entre 4 años y 6 años 11
meses

 Entre 7 años y 9 años 11
meses.

10 años o más

Grá�co N 2.1
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Análisis:

o 3: En cuánto tiempo se adaptó o familiarizó 

con las funciones de su cargo?

Cuadro N° 3

Total Sup Lid.mesa

 Menos de 3 meses 61 10

33 1 4

2

6 1

Total 100 4 14

Grá�co N° 3

 Menos de 3 meses

 Entre más 3 meses y menos 6
meses

 Entre más de 6 y menos de 9
meses

 Entre más de 9 meses y menos
de 1 año

 1 año o más.

0 2 4 6 8 10 12

lid.mesa

Sup

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.
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Grá�co N 3.1

61%

33%

6%

Tiempo en que se adapto a las funciones de su 

cargo.

 Menos de 3 meses

 Entre más 3 meses y
menos 6 meses

 Entre más de 6 y menos
de 9 meses

 Entre más de 9 meses y
menos de 1 año

 1 año o más.

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

Análisis:

o 4:Cumplía usted con los requisitos de su car-4:Cumplía usted con los requisitos de su car4:Cumplía usted con los requisitos de su car

go.

Opciones Cantidad % sup. lid.mesa

SI 17 94 3 14

NO 1 6 1

Total 18 100 4 14
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94%

6%

Cumplia con los requisitos del perfil de  su cargo.

SI

NO

A

o 5:Conoce usted las competencias laborales 

requeridas en su cargo?
   Cuadro No 5

100%

0%

CONOCE LAS COMPETENCIAS LABORALES DE 

SU CARGO.

   SI

  NO

Grá�co No 5

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

Cantidad

4 14

0

Total 18 100 4 14
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Análisis:

o 6:De las siguientes competencias laborales 

valórelas de acuerdo al grado de importancia que usted le atribuya.

3 5

Compromiso

Comunicación 0
5 3
3 3

5
3
3

Capacidad para administrar

94%

6%

Compromiso

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

empresa esta competencia es importante para 

-
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22%

56%

22%

Creatividad.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

94%

6%

Comunicación

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

28%

55%

17%

Razonamiento critico.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

Esta competencia no corresponde ni a los su-

Comunicación es una competencia laboral 

-

tados creen que es muy importante y  solo un 

-

-

de los supervisores ni de las líderes de mesa 
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16%

67%

17%

Integridad

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

5%

67%

28%

Sensibilidad hacia temas 

ambientales.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

10%

16%

32%

42%

Habilidad analítica.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

competencia se aplica solo para los supervi-

De las 18 personas , 12 de ellas equivalentes al  
67%, creen  que esta competencia es impor-
tante, 5 personas es decir el  28% no la valora 
y  para 1 persona  que es el 5% es indiferente, 
la empresa no tiene considerada a esta com-
petencia  en ninguno de los dos per�les, pero 
tanto supervisores como líderes creen que si 
lo es.

-

-
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11%

17%

39%

33%

Capacidad de Gestión.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

-

100%

Trabajo en equipo.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

-

-

11%
11%

39%

39%

Aprendizaje autónomo. 

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5 -
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6%

44%
50%

Capacidad para administrar

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VALORA 5

Esta no es una competencia para ninguno de 

ANÁLISIS TOTAL DE LA PREGUNTA No 6.

-

-

-
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Total

100%

Competencias de cargos que supervisa.

SI

NO

Fuente: Encuesta realizada en la planta enlatadora de atún.
Elaboración:  Karla Morán González.

-

 4.2.1.8  Las competencias laborales de los cargos que supervisa valórelas en el siguiente 

cuadro de acuerdo a la escala indicada. 

o

supervisa.
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COMPETENCIA 1 2 3 4 5

Compromiso 3 1

Creatividad. 1 1 2

Comunicación 3 1

Razonamiento critico. 1 2 1

Integridad 1 1 2

Sensibilidad hacia temas 

ambientales. 1 2 1

Habilidad analítica. 1 1 1 1

Capacidad de Gestión. 2 1 1

Trabajo en equipo. 1 3

Aprendizaje autónomo. 2 1 1

Capacidad para administrar 1 1 2

75%

25%

Compromiso

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

25%

25%

50%

Creatividad.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

-

sideran que el compromiso en sus supervisa-

Esta si es una competencia de los cargos su-

-

-

sideran que la creatividad es una competencia 

o 8 realizada a los supervisores.



36

75%

25%

Comunicación

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5
-

Esta si es una competencia de los supervisa-

25%

50%

25%

Razonamiento critico.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

25%

25%

50%

Integridad

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

Esta no es una competencia de los supervisa-

-

es una competencia de los cargos supervisa-
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25%

50%

25%

Sensibilidad hacia temas 

ambientales.

N IMP 1N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

25%

25%25%

25%

Habilidad analítica.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

-

-

50%

25%

25%

Capacidad de Gestión.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

capacidad de gestión es una competencia poco 

-
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25%

75%

Trabajo en equipo.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

50%

25%

25%

Aprendizaje autónomo.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

25%

25%

50%

Capacidad para administrar

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

-

-

capacidad de administrar es una competencia 

no es una competencia de los cargos supervi-
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Análisis total de la pregunta # 8 en la encuesta realizada a los supervisores del área de 

producción de atún

-

Compromiso, Comunicación y Trabajo en equipo

-

rresponden al 75% de los encuestados creen que el Compromiso es una competencia muy im-

75% para la competencia de 

Comunicación 75% para Trabajo en Equipo como lo muestra 

o 8 realizada a los líderes de mesa.

COMPETENCIAS 1 2 3 4 5

Compromiso 13 1

Creatividad. 2 8 4

Comunicación 14

Razonamiento critico. 1 1 4 8

Integridad 8 6

Sensibilidad hacia temas 

ambientales. 1 7 6

Habilidad analítica. 1 3 10

Capacidad de Gestión. 5 9

Trabajo en equipo. 14

Aprendizaje autónomo. 2 7 5

Capacidad para administrar 5 9

93%

7%

Compromiso

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5 -

esta competencia es importante y solo una o 
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14%

57%

29%

Creatividad.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5
-

-

100%

Comunicación

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5
-

7%
7%

29%57%

Razonamiento Critico.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5
-
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57%

43%

Integridad

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

-

36%

64%

Capacidad de Gestión.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

petencia y las 5 restantes que equivalen al 

7%

50%

43%

Sensibilidad hacia temas 

ambientales.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

-
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7%

21%

72%

Habilidad analítica.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

100%

Trabajo en equipo.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

-

-

14%

50%

36%

Aprendizaje autónomo.

N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-
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36%

64%

Capacidad para administrar
N IMP 1 P IMP 2 INDIF 3 IMP 4 NO VAL 5

-

petencia y las 5 restantes que equivalen al 

Análisis total de la pregunta # 8 en la encuesta realizada a los líderes de mesa del área de 

producción de atún.

Compromiso, Comunicación, Trabajo en 

Equipo, Iniciativa, Integridad y ética -

-
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F

-

Cantidad Porcentaje

 Ascenso de personal 88,9

Lo presento un empleado de la empresa               

5,6

 Envió su currículo para base de datos                   

5,6

Total 100,0

88,89%

5,56% 5,56%

Como llegó al cargo en que se encuentra

 Ascenso de personal

Lo presento un
empleado de la empresa

 Anuncios en el
diario/radio.

 Envió su currículo para
base de datos

Otros:

F

o 9 : Cómo llego al cargo en el que se encuen-
tra.
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o 10 :¿Señale qué método utilizaron para saber 

si usted estaba apto para este cargo?

Metodos Cantidad

 Entrevista inicial 11

78

11

Total 18 100

11%

78%

11%

Metodos con los que fueron seleccionados.

 Entrevista inicial

 Pruebas de
conocimientos

 Pruebas psicológicas.

 Pruebas psicométricas

Pruebas de personalidad

F

F
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o 11:¿Ha asistido a capacitaciones en los últi-1:¿Ha asistido a capacitaciones en los últi1:¿Ha asistido a capacitaciones en los últi

mos 3 años  ?

Cantidad

Total

100%

Ha tenido capacitaciones en los últimos 3 
años.

SI

NO

F

F
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o 12:Señale en las opciones los temas relacio-

nados  con las últimas capacitaciones recibidas. 

Cantidad Porcentaje

16 24

16 24

15 23

 Comunicación interpersonal 11

7 18

Total 100

24%

24%
23%

18%

11%

Temas en los que han sido capacitados.

 Liderazgo

 Motivación.

 Mejora continua.

 Comunicación
interpersonal

Otras

F

-
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17%

22%

28%

28%

5%

Función que le resulto más complicada

 Tomar decisiones

 Liderar un grupo

 Calificación del
rendimiento del personal
a cargo.

 Trabajo en equipo.

Ninguna

F

-

o 13: Qué función de las que tiene que cumplir  

le resultó más complicada y Por qué?

Cantidad
 Tomar decisiones 3

 Liderar un grupo 4
 Calificación del rendimiento del 

5

5

Ninguna 1 5

Total 18

Miedo a equivocarse

ordenes 50
No contesto 5

Total 100
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CAPITULO V

5. COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS Y OBJETIVOS.

5.1 COMPROBACIÓN DE LA HIPÓTESIS.

La inexistencia de una adecuada selección de personal por competencias  priva al área de produc-

ción de la planta atunera   de un  instrumento fundamental para una óptima gestión del recurso 

-

-

-
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En cuanto a la segunda variable dependiente  

-

-

y recursos económicos en darles a este personal  las competencias  que sus cargos requerían y 

-

-
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5.2 ALCANCE DE  OBJETIVOS.

OBJETIVO GENERAL.

-

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

-

te manera:

Consultar cúales son los cargos y  competencias en los niveles de supervisión del área  de 

-

-

llegaron a ser supervisores y líderes de mesa por acenso y para ser ascendidos valoraron sus 
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-

-
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

6.1 CONCLUSIONES .

1.- -

2.-

3 -

-

manera voluntaria tanto para la persona como para la empresa siguiendo los requerimientos 

4 -

5.- El proceso de selección basado en el modelo de gestión por competencias se centra en el 

-

6.-
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6.2 RECOMENDACIONES

1.- ara el  nivel de supervisiones del 

área de producción 

2 -

3.

4. -

5.-

6.

 Sensibilidad hacia temas 

ambientales.

8.-

9
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CAPITULO VII

-

tencias para el nivel de supervisión del área de producción de una planta atunera.

     A

-

cuenta con un proceso de reclutamiento  y selección de personal  básico ya sea  interno o exter-

nivel de importancia  ya que de ellos depende que el personal del área de procesamiento del 

-



56

-

Establecer las tareas y responsabilidades para cada una de estas actividades con el personal 

-

-
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7.7 FUNDAMENTACIÓN CIENTÍFICA.

Según ALLES MARTHA ALICIA, Selección por competencias. 2006.

“ -

de ellas es lograr tener una buena selección de personas como políticas de retención y además 

-

-

     La selección será la etapa donde con un número menor de postulaciones el especialista en 
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Mayo

x -$

xx -$

xx -$

competencias de los cargos y estudiar cada una de 

x 100,00$

estudiar el diccionario de competencias de la 

x 100,00$

cuales son las pruebas mediante las cuales se van 

xx 100,00$

xxx 150,00$

x 150,00$

xx -$

proceso de selección mediante las pruebas 

xxx 500,00$

producción x -$
Aprobacion de la propuesta para su puesta en 

xxx -$

reclutamiento y selección  de personal por 

x -$

1.100,00$

CostosACTIVIDADES
3 cer trimestre
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HUMANOS FÍSICOS EQUIPO

Psicólogo industrial Fichas de evaluación. Computadoras

Auxiliar de RRHH
Supervisores

Lideres de mesa

OBJETIVOS METAS FUENTES DE VERIFICACIÓN 

interno y externo

En la tercera semana del mes Actas de las reuniones y talleres previos  a la  

En la primera semana de fe- Actas de la reunión y taller del área de 

proceso  e informe del mismo presentado al 

Establecer las tareas y respon-
sabilidades para cada una de es-
tas actividades con el personal 

En la segunda semana de di-
ciembre se llevara a cabo una 

designaran las responsabi-
lidades ente el personal del 

-
pervisores del área además de 

-
petencias requeridas desde que 

-
mente implementado del nue-
vo proceso de reclutamiento 
y selección por competencias

-
-

dos de las entrevistas estructuradas y de las 

-

les permita entender y seguir 
este nuevo procedimiento 

replicará a todas las demás 

-
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CAPITULO VIII

8. BIBLIOGRAFÍA.

-

-
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9. ANEXOS.

9.1. Encuesta realizada a supervisores  y lideres de mesa  del área de producción de la 

planta  enlata dora de atún.

ESTE CUESTIONARIO ES REALIZADO ÚNICAMENTE CON FINES ACADÉMICOS.

1. ¿Que es una competencia laboral?

2. ¿Cuánto tiempo tiene laborando en la empresa?

3. ¿En cuanto tiempo se adaptó y familiarizó con las funciones  de su cargo?

5. Conoce Ud. las competencias laborales requeridas en su cargo?

6. De las siguientes competencias laborales valórelas de acuerdo al grado de importancia 

que usted le atribuya.

ANEXOS
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No COMPETENCIA

1 Compromiso 1             2           3          4

2 Creatividad. 1             2           3          4

3 Comunicación 1             2           3          4

4 Razonamiento critico. 1             2           3          4

5 Integridad 1             2           3          4

6 Sensibilidad hacia temas ambientales. 1             2           3          4

7 Habilidad analítica. 1             2           3          4

8 Capacidad de Gestión. 1             2           3          4

9 Trabajo en equipo. 1             2           3          4

10 Aprendizaje autónomo. 1             2           3          4

11 Capacidad para administrar 1             2           3          4

VALORACIÓN.

8 . De las competencias laborales de los cargos que supervisa  valórelas en el siguiente 

cuadro de acuerdo a la escala indicada

No COMPETENCIA

1 Compromiso 1             2           3          4

2 Creatividad. 1             2           3          4

3 Comunicación 1             2           3          4

4 Razonamiento critico. 1             2           3          4

5 Integridad 1             2           3          4

6 Sensibilidad hacia temas ambientales. 1             2           3          4

7 Habilidad analítica. 1             2           3          4

8 Capacidad de Gestión. 1             2           3          4

9 Trabajo en equipo. 1             2           3          4

10 Aprendizaje autónomo. 1             2           3          4

11 Capacidad para administrar 1             2           3          4

VALORACIÓN.
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9. ¿Cómo llegó al cargo en el que se encuentra?

10. Señale que  método utilizaron para saber si usted estaba apto para este cargo?

11. ¿Ha asistido a capacitaciones en los  últimos tres años?

2. Señale en las opciones los temas relacionados  con las últimas capacitaciones recibi-

das.

13. Que función de las que tiene que cumplir  le resulto más complicada y Por qué?
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9.2.  Preguntas de la entrevista realizada al Jefe de Producción. 

¿Que es una competencia laboral?

CARGO: Jefe de producción.

ÁREA:
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9.3 Entrevista a la Gerente de RRHH de la Planta Enlatadora de Atún.

1.- ¿Que métodos de selección del recurso humano  manejan actualmente en el área de pro-

ducción de atún en la empresa?

-

atunera?

*

estudio supervisores y líderes de mesa

3.- ¿Qué resultados  ha obtenido la empresa con los métodos de selección anteriores?

lleva  una alta rotación del personal  ya que en esta entrada y salida de personal se van buenos 
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4.- ¿Cuáles son las competencias  de cada uno de los cargos  del área de producción de la 

planta enlatadora de  atún.

cada uno de los cargos del área de producción de atún.

-

-

dentro del área en estudio?

área?
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9.4 DEFINICIÓN DE COMPETENCIAS DE ACUERDO A LAS FUNCIONES DEL CARGO.

9.4.1 LIDERES DE MESA

en cuanto a recuperados y calidad del producto y mantener un clima laboral adecuado en su 

FUNCIONES ESPECÍFICAS.

-

Revisar los atributos y corregir si esta fuera de parámetros establecidos

Jefe de producción de atún y sardina

Supervisor de limpieza de atún 

Líderes de Mesa

Operarios de Limpieza

Arregladoras de Lomo
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TOMA DE DECISIONES.

RELACIONES INTERNAS

Supervisores de empaque de atún 

RELACIONES EXTERNAS

No tiene 

NSTRUCCIÓN FORMAL REQUERIDA

Nivel de instrucción formal Áreas de conocimientos formales 

Sala de procesos de atún

Conocimientos Técnicos

Matemáticas básicas

Competencias

Compromiso:

Comunicación:
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9.4.2  SUPERVISOR DE LIMPIEZA DE ATúN .

FUNCIONES ESPECÍFICAS.

Estudiar los recuperados de cada una de las tallas y revisar motivos y causas de los resultados 

Elaborar reportes diarios de producción

acuerdo a las necesidades del momento

Jefe de producción de atún y sardina

Supervisor de limpieza de atún 

Líderes de Mesa

Operarios de Limpieza

Arregladoras de Lomo
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RELACIONES INTERNAS

Jefe de producción de atún 

Líderes de Mesa

RELACIONES EXTERNAS

No tiene 

NSTRUCCIÓN FORMAL REQUERIDA

Nivel de instrucción formal Áreas de conocimientos formales 

Sala de procesos de atún

Conocimientos Técnicos

Termodinámica

Calidad Total

Competencias

Compromiso:

Comunicación:

Credibilidad Técnica:
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Competencias
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9.4.3  SUPERVISOR DE INVENTARIO DE INSUMOS. 

FUNCIONES ESPECÍFICAS.

Entregar reportes de consumos diarios de producción vía e mail a Gerencia de Control de Ca-

-

Jefe de producción de atún.

Supervisor de inventario de insumos..
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RELACIONES INTERNAS

Jefe de producción 

Contabilidad

RELACIONES EXTERNAS

NSTRUCCIÓN FORMAL REQUERIDA

Nivel de instrucción formal Áreas de conocimientos formales 

Conocimientos Técnicos

Competencias

Compromiso:

Comunicación:
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9.4.4  SUPERVISOR DE EMPAQUE DE ATúN.

-

FUNCIONES ESPECÍFICAS.

-

Elaborar reportes de producción

Cuando se dan cambios que afectan la seguridad del producto

Jefe de producción de atún y sardina

Supervisor de empaque de atún.

Alimentadores de maquinas

Operarios de maquinas
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RELACIONES INTERNAS

Jefe de producción de atún 

RELACIONES EXTERNAS

No tiene 

NSTRUCCIÓN FORMAL REQUERIDA

Nivel de instrucción formal Áreas de conocimientos formales 

Sala de procesos de atún

Conocimientos Técnicos

Competencias

Compromiso:

Comunicación:

Credibilidad Técnica:
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Competencias
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9.4.5  SUPERVISOR DE LIMPIEZA DE AREAS DE EMPAQUE.

FUNCIONES ESPECÍFICAS.

Jefe de producción de atún y sardina

Supervisor de limpieza  de áreas de empaque.

Operarios de limpieza de áreas de empaque. 
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RELACIONES INTERNAS

J

RELACIONES EXTERNAS

No tiene 

NSTRUCCIÓN FORMAL REQUERIDA

Nivel de instrucción formal Áreas de conocimientos formales 

3 nivel Administración

Sala de procesos de atún

Conocimientos Técnicos

Competencias

Compromiso:

Comunicación:


