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ABSTRACT

The most essential resource of an entire company is human capital, but it is one of the indicators
that are least taken into account when evaluating its development and potential, because even
though it is the most important workforce so that many companies can subsist, everything related
to your care, development, stability and well-being is not given the value it should have. In the
first instance, the rotation of personnel is one of the indices that every organization must take
into account in each given period, because it allows a longitudinal study to detect in each year
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Capitulo 1. Introduccion

1.1 Descripcién del problema

La base de toda una organizacion es el personal que ellos manejan, cuya poblacion se
caracteriza por tener competencias, habilidades, formacion y entre otras variables que
garantizan el crecimiento de la empresa por las funciones, labores, responsabilidades que les
corresponden. El capital humano es el valor principal de una entidad, debido que destaca el
conocimiento que posee cada individuo; manifiesta las actitudes, y en ellas se ven las

conductas de las persona que tienen un factor favorable para un mejora continua.

El capital humano es necesario e importante en cualquier empresa que pretenda
aspirar a crecer; incentivar a los trabajadores es la base para recibir la produccién que se
espera. Mantener un clima de estabilidad laboral para los empleados es necesario para su
bienestar y satisfaccion laboral; las capacitaciones dirigidas al personal son una buena forma
de demostrar que importan, valen y son necesarios para la empresa, logrando asi mejorar su
desempefio y poder delegar otras funciones. Con lo anterior, el personal con buenas bases y
con el apoyo adecuado por parte de la empresa, puede lograr producir y comercializar el

nombre de la organizacién mas alla de lo que se espera.

Hoy en dia, las empresas se esmeran en producir pero no tienen en cuenta, el factor
clave que logra a que eso pase. Por lo tanto, en Colombia es muy evidente identificar la alta

inestabilidad laboral.

La cultura organizacional, el clima laboral y los factores que abarcan la empresa,
cargo y puesto de trabajo, son las causas de la alta rotacion de personal en las compafiias, que
generan un desgaste por los altos costos que implica. Teniendo en cuenta un analisis
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realizado en noviembre del 2016 por Performia Colombia, las empresas pierden como
minimo un promedio de $1.155.687 pesos colombianos mensuales por realizar un mal e
inadecuado proceso de seleccion de un solo trabajador, aunque las cifras pueden varian y ser
incluso un poco mas altas, teniendo en cuenta los cargos y los factores que rodean al contratar

a un trabajador. (Pifieros, 2017)

Una empresa, que cuenta con una planta de produccion en donde el cargo que mas se
destaca y mayor multitud evidencia, son los operarios de planta, que lo Gnico que diferencia
de un trabajador a otro, es el area en donde pertenece y se enfatizan en funciones mas
explicitas al proceso; un cargo en donde no se presentan tantos requerimientos, puede ser o
no bachiller, edad promedio de los 19 a 40 afios, mujer u hombre, y no necesariamente con
una experiencia determinada. En donde al mes se estan retirando entre 20 a 40 operarios,

tanto por retiros voluntarios como por terminacién de contrato.

Una planta, en donde se maneja un promedio de 700 trabajadores, bajo el cargo de
operarios de planta, supervisores, coordinadores, técnicos y jefes de cada area, en donde
predomina mas del 80% el cargo de operario. El retiro de los trabajadores de una planta de
produccién, como ha sido mencionado, puede ser tanto voluntario o porque se les cancela el
contrato, y la segunda opcion, recurre mas frecuente cuando haya sido por una justa causa,
porgue normalmente por parte de la empresa, lo que buscan es la estabilidad laboral de sus

trabajadores, y es algo que no se esta presentando en la organizacion.

Distraves S.A.S constituye una de las empresas lideres de la region y del pais en la
produccion y comercializacion de alimentos carnicos derivados del pollo. En Colombia, la

cadena productiva de la avicultura comercial tiene seis procesos productivos,



interdependientes, tecnificados y exigentes en aspectos de la genética, nutricion, sanitarios,
bioseguridad y medioambiente. (Diaz, 2014). De acuerdo a esto, el nivel de carga laboral
podria considerarse como elevado debido a condiciones de trabajo a las cuales se ve expuesto
el personal, principalmente el manejo de horarios extendidos de trabajo y de temperaturas a
las cuales el organismo no se encuentra acostumbrado, necesarias para la conservacion del
producto. Asi, el Departamento de Gestion Humana requiere de un trabajo continuo y el
apoyo de profesionales con conocimientos en el &rea, que permita, no sélo favorecer los
procesos de seleccion de personal idoneo para cubrir las vacantes disponibles, sino también,
fortalecer el vinculo existente entre el trabajador y la organizacion y de esta manera,

prolongar el tiempo de trabajo de este en la misma.

La inestabilidad laboral es uno de los problemas tan ordinarios que se presentan en
los sectores de la economia, debido a que genera consecuencias para las organizaciones, y
mas cuando se dificulta en cubrir una vacante, especificamente en puestos poco atractivos y
con una baja remuneracion; lo que causa una proceso incorrecto de seleccidn, puesto que no
existen una variedad de opciones, y la persona tanto no desempefie bien su cargo o decida

fluctuar hacia otra oferta laboral. (Cabrera, Ledezma & Rivera, 2011).

1.2 Informacion de la institucion



Distraves S.A.S es una empresa del sector avicola, especializada en producir y
comercializar alimentos cérnicos nutritivos, saludables y de exquisito sabor, elaborados con

tecnologia y calidad.

En 1966 Distraves S.A.S dio sus inicios a sus actividades el 8 de septiembre cuando
se creo la sociedad, inicialmente orientada a la distribucion de alimentos de concertados para
animales. Posteriormente las instalaciones de las primeras granjas reproductoras, dio paso a

la produccion de pollos de un dia para engorde.

En 1975 “Serranos y Compaiiia” como empieza a denominarse la sociedad, inicia a
producir pollo de engorde y en este afio ante la necesidad de comercializar el pollo, un grupo
de empresarios santandereanos se reinen para conformar Distraves LTDA, incursionando de
esta manera en el mercado de pollo en canal y sus derivados. Para responder a la inalcanzable
necesidad del consumidor moderno de racionalizar su tiempo, se monto la planta
especializada en la produccion de carnes frias “Delichicks”, convirtiéndose en la primera

empresa colombiana en lanzar al mercado carnes frias de pollo.

En 1993 “Distraves Ltda.” y “Serranos y Compaiiia”, se fusionan y conforman una

sola empresa Distraves S.A.

En el 2013 la empresa santandereana entra a la organizacién Solla como accionista
mayorista, aliado para la contribucion camino al éxito con una razén social Distraves S.A.S

hasta la fecha.

La mision de la empresa consiste en suministrar alimentos carnicos de excelente
calidad, con responsabilidad social y alta rentabilidad, generando plena satisfaccién en los
clientes, colaboradores, accionistas y la comunidad.
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La vision es ser la empresa mas competitiva por su agilidad, calidad e innovacion en
el sector avicola a nivel nacional y la de més amplio crecimiento integral en el mercadeo de
carnes frias en el pais. El propdsito en comun que tienen es innovar y desarrollar productos

para nutrir y mejorar la calidad de vida de los consumidores. (Distraves S.A, 2017).

Distraves S.A.S promovera y mantendra la seguridad y el bienestar fisico, psicolégico
y social de cada uno de los trabajadores de acuerdo con los requisitos exigidos por la
legislacion colombiana pertinente. Para ello a través del Programa de Salud Ocupacional se
realizaran visitas e inspecciones de identificacion, evaluacion, control e intervencion sobre
los factores de riesgo que puedan producir enfermedades profesionales, accidentes de trabajo

y/o lesiones del trabajador.

Politicas de Calidad, en Distraves se suministra alimentos carnicos de excelente
calidad e inocuidad. Garantizando la satisfaccion de los clientes; promoviendo la
incorporacion de procesos seguros, el bienestar de los trabajadores y la proteccion del medio
ambiente. Su operacién busca el mejoramiento continuo, el desarrollo personal y la

permanencia de la compafiia en el mercado.

1.3 Justificacion

La actividad avicola en Colombia ha mostrado un continuo crecimiento en las dos
ltimas décadas y su produccion esta orientada principalmente al mercado interno. La
mayoria de las granjas se ubican en el centro del pais donde se encuentran los grandes centros
de consumo Y las zonas climaticas con la temperatura dptima para que las aves obtengan una
mayor productividad. No obstante, la creciente demanda mundial (Gaviria, 2016), supone un

reto diario para la industria y para el crecimiento de la misma. Por tal razén, resulta necesario
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que las organizaciones incrementen su capacidad competitiva frente al mercado abierto y las
demandas del consumidor, desarrollando sus productos y servicios de la mejor calidad,
acorde a las normas internacionales de certificacion y la implementacion de un sistema de
certificacion laboral que permita reconocer al trabajador y las competencias del mismo como
elemento fundamental para el cumplimiento del objetivo y propdsito en comun de la empresa

en cuestion (Diaz, Ramirez & Rubio, 2006).

Resulta necesario apoyar directamente los procesos de seleccion del personal
operativo en la Planta Diamante de Distraves S.A.S, y garantizar el 6ptimo funcionamiento
del proceso de produccion y distribucién del producto y por tanto, del crecimiento continuo
de la organizacion, debido que un adecuado proceso de seleccion, permite controlar el indice
de rotacion; del mismo modo se realiza una investigacion optima sobre el indice de rotacion

de los trabajadores y sus posibles causas.

Los trabajadores constituyen la materia prima de funcionamiento de la organizacion
y por tanto, el posible crecimiento de la misma. Esta materia prima se denomina El capital
humano o capital intelectual de la organizacion. Este refleja el conocimiento y la experticia
de cada candidato, asi como su actitud respecto al proceso productivo del pollo y los

alimentos derivados del mismo.

A medida que el trabajador incremente sus conocimientos crecera su potencial. Sobre
la base de todo capital humano se encuentran las actitudes; en ellas se ven las conductas de
las personas y como toda conducta se puede modificar. Esta demas decir que es la tarea mas
dificil de realizar por un Directivo, ya que entra a jugar un papel importante el mundo interno

de los recursos humanos y su relacion con sus semejantes (Reynoso, 2006).
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La actitud correcta es el primer paso, los empleados con mayor desempefio y ascenso
en las compafiias lo logran no s6lo por tener conocimientos Unicos e indispensables (alto
capital humano), sino que ese es el resultado de haber adoptado y tenido una actitud correcta
con relacion al entorno, aqui cabe destacar el pensamiento de SunTsu respecto al entorno y
las empresas: “Asi como el agua fluye se adapta a la forma del terreno, la empresa debe

adaptarse a su entorno para alcanzar el éxito” (Reynoso, 2006).

Una de las tareas dificiles para el Departamento de Gestion Humana, es identificar al
candidato idoneo para cubrir una vacante, ya que una mala decisién podria traer
repercusiones serias para la empresa. Por tal motivo, es indispensable que el profesional
encargado del area cuente con el apoyo de otros profesionales en el area y las herramientas
tedricas necesarias que le permitan realizar un proceso de seleccion que se ajuste a las
necesidades de la organizacion y que permita dar una Optima respuesta a las mismas,

garantizando la calidad del producto.

El proceso de seleccion de personal de una u otra forma influye en el indice de
rotacion, debido a que uno de los costos que lo relaciona es el factor tiempo; en el momento
que el nuevo trabajador se adapta a la cultura organizacional y al aprendizaje de sus
responsabilidades, dura un promedio de 4 a 6 meses, pero si el candidato no se adecua y
decide renunciar, el proceso de seleccién, entrevista y capacitacion se eleva a un tiempo
promedio de 3 a 6 meses, que puede variar segun el cargo, que implica nuevamente gastos
para contratar a la persona que se adecua (Pifieros, 2017). Jairo Pinilla, el director de perfomia
Colombia, afirma (citado en Pifieros, 2017) que la inversion que se da entre tiempo y dinero
no tiene devolucion; por ejemplo, capacitar a un candidato y pasar la curva de aprendizaje

representa retraso y desgaste para una organizacion si la persona piensa irse en un tiempo
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cercano. De tal forma, siempre hay que resaltar a los candidatos las condiciones del cargo

para que él tome la decision de aceptar o no la vacante. Por lo tanto, cada empresa le debe

dar un alto nivel de importancia al indice de rotacion de personal, identificando sus posibles

causas, tomando en cuenta tanto lo que informa el personal y la alta gerencia, evaluando si

los recursos, el clima y la carga laboral, las responsabilidades son los adecuados o si estan

proporcionalmente balanceados.

1.4 Objetivos

141

1.4.2

Obijetivo general
Identificar el indice de rotacion de personal, indagando los posibles factores que
afectan a los trabajadores de la planta Diamante de la empresa Distraves SA.

Objetivos especificos

Recopilar y analizar los formatos de entrevistas de retiro realizadas desde enero del

2017.

Disefar un instrumento que permite identificar las razones por las cuales el personal

decide retirarse de la empresa.

Analizar las implicaciones que tienen el indice de rotacion y sus causas en los

indicadores de la empresa DISTRAVES, planta Diamante.

Elaborar las recomendaciones que se necesiten a base del analisis de las causas del

indice de rotacion.
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1.5 Referente conceptual

La gestion del talento humano es aquella &rea que relaciona la mentalidad que
predomina en las organizaciones, aquel enfoque humano relacionado a una empresa o
institucion que es contingente y situacional, teniendo en cuenta que varia segun ciertos
aspectos como la cultura de cada organizaciéon, la estructura organizacional, las
caracteristicas del clima laboral, el negocio de la organizacion, los procesos internos y, entre
otras variables (Chiavenato, 2011). Respecto a lo anterior, se puede destacar su alto nivel de
importancia en el uso, considerando que la persona posee la capacidad de entender y
comprender las adversidades de una ocupacién determinada y resolverlo de manera sutil y
eficaz, destacando habilidades, actitudes y destrezas, permitiendo lograr la evidencia del

esfuerzo humano.

Una organizacién es la unién de subsistemas que acttan de forma interdependiente y
dindmica, por lo tanto, cualquier cambio presenta una consecuencia para todos los demas que
la rodean; es alli donde el componente humano se considera como un subsistema integrante
del sistema organizacional, siendo el medio mas relevante que posee una empresa para
trasmitir informacidn relativa a los roles que se espera en un sistema y asi poder cumplir el
grado de sus metas y propositos; por esta razon la direccion de recursos humanos es aquella
area reguladora de circunstancias que interfieren en el desarrollo deseado de una
organizacion, interviniendo en la estructura y previniendo las situaciones adversas que

afectan a los trabajadores. (Martin & Zarco, 2009).

Las funciones basicas y fundamentales de la direccion de recursos humanos constan

en funciones analiticas y de empleo, de desarrollo, compensacion, relaciones laborales,
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prevencion de riesgos laborales y de mejora. Segiin Gonzales y De Elena, (citado en Martin
& Zarco, 2009) cuando refiere a las funciones analiticas hace parte de a las actividades de
analisis y valoracion de ofertas de trabajo, evaluacion del desempefio y la utilizacion de
sistemas respecto a recursos humanos. La funcion de empleo condesciende acoger las
actividades fundamentales de adquisicion del personal, destacando la planificacion y
seleccion de estos. Un segundo aspecto son las funciones de desarrollo que hacen relacion a
la orientacién, formacion y evaluacion del desempefio. Otra funcidn destacable es la de
compensacion, aqui es notorio identificar actividades que van de la mano a la administracion
de salarios, incentivos y beneficios econdmicos o sociales; frente a las relaciones laborales
abarcando teméticas como calidad de vida laboral, comunicacién y relaciones con los
trabajadores. Y por ultimo la funcién de prevencion de riesgos laborales que se le asigna
actividades como asistencia sanitaria o a la prevencion y seguridad en el trabajo. (Martin &

Zarco, 2009).

Las funciones basicas y fundamentales de la direccion de recursos humanos constan
en funciones analiticas y de empleo, de desarrollo, compensacién, relaciones laborales,
prevencion de riesgos laborales y de mejora. Segun Moreno y Godoy, (2012) cuando refiere
a las funciones analiticas hace parte de a las actividades de analisis y valoracion de ofertas
de trabajo, evaluacion del desempefio y la utilizacion de sistemas respecto a recursos
humanos. La funcion de empleo condesciende acoger las actividades fundamentales de
adquisicion del personal, destacando la planificacion y seleccion de estos. Un segundo
aspecto son las funciones de desarrollo que hacen relacion a la orientacién, formacion y
evaluacion del desempefio. Otra funcion destacable es la de compensacién, aqui es notorio

identificar actividades que van de la mano a la administracion de salarios, incentivos y
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beneficios econdmicos o sociales; frente a las relaciones laborales abarcando tematicas como
calidad de vida laboral, comunicacion y relaciones con los trabajadores. Y por ultimo la
funcion de prevencion de riesgos laborales que se le asigna actividades como asistencia
sanitaria o a la prevencién y seguridad en el trabajo. (Moreno & Godoy, 2012). Es importante
resaltar que lo anterior permite comprender esa importancia y valor que tiene el trabajador

en una organizacion, y los diferentes aspectos para obtener una satisfaccion laboral.

Lo anterior abarca aquello que necesita una empresa para pensar en la permanencia
del trabajador, en su seguridad, salud, bienestar, entre otros. Ahora, se resalta el tema central
que hace referencia a la rotacion del personal que es el resultado de la salida de algunos
empleados y la entrada de otros para sustituirlos en el trabajo”, lo que se le llama flujo de
salidas, y de esa forma compensarse con un flujo equivalente de entradas, se puede realizar
una desvinculacion por iniciativa del empleado o desvinculacion por iniciativa de la
organizacion (Chiavenato, 2002). Dicha rotacion se puede realizar por aspectos de la empresa
que afecte al trabajador, como: la motivacion, la satisfaccion laboral, el clima laboral,
remuneracion, demandas del trabajo, sobrecarga laboral, entre otros; o viceversa, que hayan
contratado a una persona que no se acomodé al perfil del cargo, facilitando baja produccion

y un mal trabajo por no realizar o tener un proceso de seleccion adecuado y estructurado.

Segun Flores, Abreu y Badii (citado en Saldivia, 2013) agrupan las salidas de personal

de la siguiente forma:

Bajas biologicas son aquellas salidas relacionadas con el término de la vida laboral de las

personas, también llamadas bajas inevitables.

Bajas socialmente necesarias, es cuando el empleado comete algun acto ilegal.
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Bajas por motivos personales.
Bajas por motivos laborales, determinado por la organizacion

Bajas por decision de la propia empresa (p.p. 15).

Segun Chiavenato, ( citado en Alles, 2004) el personal es el recurso que mas vale en
una organizacion, pero el mas complejo de tratar, puesto que consta de una diversidad de
factores que van desde las caracteristicas propias del trabajador hasta el comportamiento del
mercado laboral, de tal forma que es importante tener un control en la dinamica
organizacional como lo es la rotacién de personal para representar una estabilidad laboral y

bajos gastos en el proceso de seleccionar y contratar al personal.

La rotacion del personal, es un componente que afecta a una organizacion, porque
involucra costos y tiempo, ademas dicha rotacion se puede abarcar por dos aspectos: un mal
proceso de seleccidn o factores negativos que rodea la organizacion. Por lo tanto existe una
investigacion de Lacanal. (2005, Citado en Villegas 2012) titulada diagndstico de las posibles
causas de la rotacion de personal y los factores a considerar para determinar las causas de
ésta en una empresa comercializadora de medicamentos, se establecid que la herramienta que
sirve para mostrar las causas de la rotacion de personal es la entrevista de salida, por lo que
unos de los aspectos son la discrecion, confidencialidad, sinceridad y veracidad de la
informacién. En la investigacion encontraron las principales causas por las que el personal
se retira de la empresa comercializadora de medicamentos, los cuales fueron: mejora de
sueldo, cambio de localidad, dificultad de adaptacion, malas relaciones, cambio de actividad,

horario y matrimonio; de tal forma que lo anterior permite entender que para asegurar y
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buscar la verdadera razon del motivo de retiro, es llegar a un encuentro de sinceridad y
confiabilidad con los trabajadores, por esto se es més facil, contactar a los retirados, puesto

que se les facilita mas comentar las verdaderas razones y causas de terminar su labor.

La rotacion de personal hace referencia a la descripcion de la perdida de nimero de
trabajadores que ingresan y salen de una organizacion; se expresa en indices mensuales o
anuales; dichos datos son utilizados en la influencia de la demanda laboral, debido que se
puede observar por otra parte, en donde las empresas mantienen una politica de alta rotacion,

para la reducciédn de costos laborales. (Rodriguez, Lopez, Forero & Gomez, 2012)

A continuacién se manifiesta los modelos de la rotacion de personal, segin Mobley
(citado en Littlewood 2007) abarca el primer modelo que se enfoco en dos facetas: la primera
hace referencia a las variables que asocian a las actitudes de trabajo con la rotacion y la
segunda las intenciones de blsqueda de trabajo y renuncia son la consecuencia de la

evaluacion comparativa que hace el individuo sobre su trabajo y otra alternativa de empleo.

Un segundo modelo propuesto por Mobley, Griffeth, Hand y Meglino (citado en
Littlewood 2007) identifica otras variables que contribuyen a la rotacién, en donde se
relacionan variables con el trabajo y no relacionadas con el trabajo. En otras palabras,

considera un rango mas amplio de factores.

Un tercer modelo propuesto por Price y Mueller (citado Littlewood 2007) que
considera la rotacion como un proceso que se fundamenta en cinco antecedentes de la
satisfaccion en el trabajo (paga, integracion, comunicacion instrumental, comunicacion
formal y centralizacion), la proporcion de renuncias voluntarias es mayor en el caso de

empleados insatisfechos con buenas oportunidades de empleo.
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La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del individuo
adecuado para el cargo adecuado, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
rendimiento del personal. El criterio de seleccidn se fundamenta principalmente en los datos
y en la informacion respecto del cargo que va a ser proveido. Tal informacion permite dar
una mayor objetividad y precisién en el proceso de seleccion y la posterior decision respecto
al perfil del candidato que mas se ajuste a las necesidades del cargo en cuestion. (Chiavenato,

2002)

Capitulo 2. Metodologia

2.1 Disefio

El presente trabajo se ha realizado empleando el método cuantitativo para obtener el
indice de rotacion de personal en la empresa DISTRAVES SA e identificar los factores de
una empresa que afectan a los trabajadores y sean sus posibles causas para que se retiren, por

lo tanto, es una investigacion explicativa no experimental.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) Una investigacion explicativa permite
describir el fendmeno y trata de buscar la explicacién del comportamiento de las variables,
la metodologia es cuantitativa y el fin de ella es descubrir las causas, en este caso de la
rotacion de personal. En el ambito de la Investigacion, se conoce con el nombre de
Investigacion Explicativa al proceso orientado, no s6lo a describir o hacer un mero
acercamiento en torno a un fendmeno o hecho especifico, sino que busca establecer las causas
gue se encuentran detrds de éste; se basa principalmente en establecer el por qué y el para
qué de un fendmeno. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010)

2.2 Procedimiento

20



El trabajo consta de diferentes fases, la primera abarca en recopilar las entrevistas de
retiro presentadas para calcular el indice de rotacion que se presenta en la empresa desde
Enero del afio 2017 hasta Octubre del presente afio. En la segunda fase se realiz6 un
cuestionario que seria la base para las entrevistas de retiro y se aplico, con el fin de identificar
qué criterios de la empresa y de los trabajadores son los que estan permitiendo la rotacion de

personal.

En la siguiente fase, la aplicacion del instrumento se realizé por medio telefénico,
recopilando la informacion con la base de datos de los retirados de cada area. Al aplicar el
cuestionario se tabularon los resultados encontrados por el instrumento disefiado, logrando
evidenciar de forma cuantitativa que factores predominan como causa y que criterios afectan
mas a la poblacion para que se retiren. Al tener los resultados se analizaron las tabulaciones,
identificando el indicie de rotacion y las causas que mas influyen y afectan la rotacion de
personal de la planta diamante de Distraves. Es importante dejar diferentes recomendaciones
segun los aspectos encontrados, si son problemas abarcados al personal, tratar de corregir,
mejorar y cambiar los procesos para disminuir la rotacion. Si son factores de la empresa,
recomendar acciones de mejora para detener lo que causa en los trabajadores estas renuncias,

como por ejemplo, un plan de mejoramiento de seleccién de personal.

Todos los dias de trabajo, se realiz6 una actividad complementaria que abarcaba al
proceso de seleccidn de personal, estaba a cargo de los ingresos diarios y de las entrevistas
de retiro. Segun cada area solicitaba el nimero de vacantes que le hacia falta en sus cupos,
normalmente se seleccionaban las hojas de vida por una base de datos o eran recomendados
por los trabajadores de la empresa. El proceso de seleccion en esta empresa es de forma

masiva, por lo tanto, cada paso no tiene una gran demora.
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Se realizaba de la siguiente forma:

Recepcion de hojas de vida

En la gran mayoria de los casos, se realizaba entrevista, pruebas psicolégicas y

entrevistas con el jefe del area.

Solo se utilizaban dos pruebas: el Wartegg y el 16pf.

2.3 Poblacion

El proyecto se llevo a cabo en laempresa DISTRAVES SA, en la planta diamante
de Piedecuesta; cuenta con un grupo de profesionales administrativos, coordinadores,

supervisores y operarios. Un total de 840 trabajadores en la planta.

2.4 Muestra

El trabajo estaba relacionado directamente con los retirados de la empresa de los
periodos de enero hasta octubre del 2017, que abarcaba una poblacion de 310 retirados en
donde 230 eran de forma voluntaria, por lo tanto la muestra fue de tipo aleatorio simple,
seleccionando el 30% de esa poblacion, en el cual, se les realizo la encuesta a 70 personas

que habian renunciado en ese determinado periodo.

2.5 Instrumentos

Chiavenato (1994) construye diversas formulas de la rotacion de personal, de las
cuales, en este proyecto, solo se abarcaban dos, en donde una hace referencia al indice de
rotacion de personal en forma general y en la otra las pérdidas del personal de un periodo,

para que mas adelante se identifiquen sus causas.
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Primera férmula, para efectos en planeacion en RRHH; este IRP hace referencia a los
empleados que circulan dentro de la empresa en un valor porcentual en relacion al promedio

de empleados. Se utiliza la siguiente ecuacion.

A;D X 100
IRP - F1+F2
2
Donde

A: Admisiones de personal durante el periodo considerado (de enero hasta octubre
del 2017)

D: Desvinculacion de personal por iniciativa de la empresa o decision de los
empleados durante el periodo considerado (de enero hasta octubre del 2017)

F1: Empleados existentes al comienzo del afio

F2: Empleados al final del periodo

La segunda formula abarca en analizar las pérdidas de personal y hallar los motivos

en este IRP se tiene en cuenta solo las desvinculaciones por iniciativa de los empleados.

IRP = (D x 100) / [(N1 + N2 +... + Nn) / a]

D = Desvinculaciones espontaneas que deben sustituirse

N1 + N2 +... + Nn = sumatoria de los nimeros de empleados al comienzo de cada
mes

a = namero de meses del periodo.
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Este IRP es mas especifico y da un andlisis mejor a las causas de los retiros voluntarios.
Segun Chiavenato (2002), gran parte de estos retiros se deben a una deficiencia en las

politicas del personal.

Se disefi6 una encuesta de retiro que se puede evidenciar en el anexo 1. El instrumento
se les aplicé a los empleados retirados para detectar que factores de laempresay del individuo
influyeron para llegar a la iniciativa de renunciar. El instrumento se realizé6 de forma
anonima, los Unicos datos a tener en cuenta son: el sexo, la edad, el area de trabajo, estado

civil y el tiempo laborado en la empresa.

Capitulo 3. Resultados

El proyecto tiene como prioridad identificar el indice de rotacion de personal de la
empresa Distraves, teniendo en cuenta, que es la primera vez gque se detecta este indicador,

anteriormente la empresa no habia calculado dicho indice.
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Tabla 1: indice de rotacion de personal

A: D: F1:

# Trabajadores #Personal # Trabajadores
contratados de enero  retirado de enero de enero del
hasta 4 de octubre hasta 4 de 2017

octubre del 2017:

F2: IRP

#Trabajadores
hasta el 4 de

octubre del 2017

416 310 766

840 45%

IRP= [(admisiones desvinculaciones)/2] / [(inventario inicial + inventario final)/2] * 100

Teniendo en cuenta la tabla anterior, se calcul6 el indice de rotacion de personal en la

empresa Distraves, planta diamante, con un resultado del 45%, resaltando que el tiempo que

se tuvo en cuenta de los retirados, fue de un total de 10 meses, y aun asi el indice casi

sobrepasa mas de la mitad del promedio.

Ahora bien, para determinar las causas por las cuales el personal se desvincula, se

realizd una formula presentaba en la tabla 2, identificando que es el 29.91% de los retirados

de forma voluntaria.
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Tabla 2: Pérdidas de personal de forma voluntaria.

D: N1 N2 N3 N4 N5 N6 N7 N8 N9 Ni10 A: #de IRP
Desvinculacion meses del
espontanea periodo
230 766 730 764 750 765 764 742 768 800 840 10 29.91%

IRP=(Dx100)/[(NI + N2 +... + Nn) /a]

Figura 1: Retiro voluntario por género.

Mujeres vs Hombres

HOMBRES
36%

MUJERES
64%

En la figura 1, se evidencia que durante el periodo de enero a octubre el 64% del total

de los retiros fue generado por el género femenino contra un 36% por parte de los hombres.
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En la figura 2, se puede observar que las personas las cuales decidieron retirarse de la
empresa DISTRAVES S.A. se encontraban en un rango de edad 20 a 40 afios de edad, siendo

mas del 50% de las personas encuestadas con edad entre los 30 y 34 afios.

Figura 2: Retiro voluntario por edad

Edades

m 20-24

25-29
= 30-34
m 36-40

En la figura 3, se puede evidenciar cual es el cargo que mas predomina en los retiros

voluntarios y en la figura 4 identifica la &rea que més prevalece en los retiros voluntarios.

Figura 3: Retiro voluntario por cargos

Retiros por cargos
70

50 -
40
30 ~
20 -
10 -

Frecuencia

OPERARIO PLANTA AUXILIAR AUXILIAR
LOGISTICO AUDITORIA

Cargos

Figura 4: Retiro voluntario por areas
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En la figura 5, se evidencia un diagrama Pareto, que puede demostrar que el 20% de
los motivos resultantes son los de mayor frecuencia de retiros siendo estos la baja

remuneracion, la desmotivacion laboral y el trato no adecuado por parte del jefe inmediato.

Figura 5: Motivos de retiro voluntario
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En la figura 5, se presentan los motivos reales por el los cuales decidieron retirarse,
destacando sus respuestas mas sinceras y en confidencialidad respecto a los nombres. Siendo
1: baja remuneracion salarial, 2: desmotivacion laboral, 3: trato no adecuado por parte del
jefe inmediato, 4: personal o familiar, 5: enfermedad o alteraciones en la salud, 6: confusion
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en las funciones y responsabilidades del cargo, 7: mejor puesto de trabajo, 8: interés en
estudiar, 9: interés por desempefiar su profesion, 10: falta de induccién, 11: Cambio de
residencia, 12 otro, ¢cual?, si llegado el caso, existiera otra opcion no mencionada a la

anteriores, pero no hubo ninguna respuesta enfocada al criterio 12.

Hay que tener en cuenta que lo anterior establecia los motivos por los cuales se
retiraban los trabajadores, porque en la figura 6, se evidencia la calificacién de aquellos
factores que hacen parte de una organizacién, que de forma directa e indirecta permiten que
el trabajador se sienta 0 no conforme con su puesto de trabajo, involucrando en la decision
de llegar a un punto a retirarse; puesto que un trabajador con un adecuado y excelente
satisfaccion laboral, es menos propenso que decida renunciar, y ademéas su desempefio

laboral puede ser productivo para la organizacion.

Figura 6: Factores inherentes al &rea laboral
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En la figura 6, se evaluaron los siguientes criterios, siendo 1: salario, 2: carga laboral,
3: relaciones con los comparieros, 4: relacion con los superiores o jefes del area, 5: ambiente
de trabajo, 6: funciones del cargo, 7: ubicacion o lejania de la empresa, 8: capaciones y
formacion del area, 9: comunicacion y participacion para la solucion de dificultades en el
area, 10: induccion y re induccion a los procesos o funciones de cada &rea, 11: horarios de
trabajo y 12: claridad de las funciones en el proceso de seleccion. Inicialmente se puede
observar en la grafica que la cifra remuneracion que ofrece la empresa a sus trabajadores y
la carga laboral son los principales criterios que generan un nivel alto de insatisfaccion y los
cuales ocasionan retiros. Criterios como la relacién con los compafieros, capacitaciones,
induccién a los procesos y ubicacion de la empresa generan una satisfaccion aceptable
estando por encima de los demas. Cabe resaltar que de alguna manera en todos los criterios
se encuentra presente cierta insatisfaccion lo que lleva a cuestionarse sobre cuales son las

mejoras que se deben aplicar para lograr obtener un mejor resultado.

Es claro resaltar que el criterio con mas alta puntuacion, de insatisfaccion,
equivale al salario y carga laboral, mas del 50% de los evaluados, recalcan esa relacion entre

carga laboral y salario.

En la figura 7, se presenta los cargos en los que estan laborando actualmente los

retirados a quienes se les hicieron la encuesta de retiro.

Figura 7: Cargos actuales
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El presente apartado da cuenta de las diferentes labores que se llevaron a cabo en el
area de psicologia y del Departamento de Gestion Humana de la organizacion. Asi mismo,
A continuacion, se relaciona la cantidad de procesos de seleccion de personal realizados por
mes hasta la fecha (24 de noviembre del presente afio), asi como el personal reclutado, el

personal seleccionado y el personal que ingreso a la planta durante los mismos.

Tabla 2. Total procesos de seleccidn de personal realizados durante la préactica.

Mes Personal reclutado  Personal seleccionado Personal que ingreso
Junio 81 44 34
Julio 114 65 42
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Agosto 73 36 23
Septiembre 73 33 19
Octubre 114 100 95
Noviembre 70 55 40
Total 525 333 253

A partir de la tabla y los graficos anteriores, es posible inferir que octubre fue el mes

con mayor numero de procesos de seleccion de personal realizado, en donde se reclutd, fue

seleccionado e ingresdé un mayor nimero de personas a la organizacion. Por otro lado, los

datos expuestos revelan que el total de personal reclutado durante la préactica académica, se

selecciond un promedio de 253, a lo cual es posible agregar que, el numero de ingresos diarios

es reducido (debido a la cancelacién del proceso por parte del aspirante, la presencia de

antecedentes judiciales, e incluso, resultados negativos en las pruebas de personalidad) y por

tanto, resulta necesario realizar de manera constante procesos de seleccion de personal que

permitan cubrir lo méas pronto posible las vacantes disponibles.

A continuacién, se expondra la informacion correspondiente al total de procesos de

seleccidn de personal realizados distribuidos por areas de trabajo.
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Figura 8: Proceso de seleccién por areas
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La figura 8, da cuenta del total de procesos de seleccion de personal realizados por
areas, de acuerdo a la informacion expuesta, es posible evidenciar que el area con mayor
rotacion de personal es el &rea de Post Proceso y Beneficio, muy probablemente debido a que
se trata del area de trabajo con las condiciones laborales més fuertes (bajas y altas
temperaturas, movimientos mecéanicos, trabajo pesado y horarios extensos), las cuales
representan un mayor esfuerzo para el trabajador. De igual forma, en el mes de octubre es
posible evidenciar un aumento considerable en los procesos de seleccion de personal
realizados para el &rea de Procesados, o cual se debi6 a que, para la fecha, se solicit6 personal

para una temporada para que apoyara el proceso de produccion de la planta.
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Capitulo 4. Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos durante el periodo de practica académica, es
posible concluir que Distraves S.A.S constituye una empresa lider en el proceso de
produccion y distribucion de carnicos derivados del pollo y que, por tal motivo, requiere de
un alto namero de personal que le permita desempefiar y optimizar el mismo, garantizando
una excelente calidad del producto y de servicio a cada uno de sus clientes. No obstante,
resulta necesario tener en cuenta que las fuertes condiciones de trabajo como la temperatura
manejada en cada una de las areas y procesos, l10s movimientos y tareas repetitivas, el estar
de pie por largos periodos de tiempo, los extensos horarios de trabajo y la realizaciéon de
turnos nocturnos, son una de las principales razones que dan cuenta de la alta tasa de rotacion
de personal que se presenta en la Planta. Por tal razon, en el tiempo anteriormente descrito
se realizaron en total de 525 procesos de seleccion de personal para cubrir las diferentes

vacantes disponibles en cada una de las areas de la organizacion.

Teniendo en cuenta con los resultados, se llegé a identificar que el indice de rotacién
de personal ha sido de un alto porcentaje, primero, porque no se ha evaluado dicho indicador
de forma anual, por lo tanto, no se ha tenido en cuenta un punto de comparacion para prevenir
y controlar la rotaciéon de personal. Se puede resaltar que las dos areas mas afectadas son
Beneficio y Post proceso, las cuales son las Gnicas que no solicitan bachilleres ni experiencia
como tal para que puedan laborar alli, debido que son areas bastantes pesadas, por el tipo de

labor que realizan.

Ademas de esto, el salario de un operario equivale al salario minio legal vigente pero

la carga laboral que se requiere en su cargo, para ellos, muchas veces no es suficiente, dicho
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cargo exige horas de pie, turnos de 12 a 14 horas segun el proceso, y lo que complica la
situacion es que al haber tantos retiros, quedan aquellos huecos de los retirados, y la carga

aumenta, por tal razén, los trabajadores manifiestan dicha insatisfaccion.

La rotacion de personal es un efecto, la consecuencia de estos fendmenos localizados
interna o externamente en la organizacion sobre la actitud y el comportamiento del personal.
Por tanto, es una variable dependiente de aquellos fendmenos internos y externos de la
organizacion, en este caso, como el salario, la carga laboral, la relacién con los jefes, la

situacion de la oferta y demanda de recursos humanos en el mercado.

Segun Flores, Abreu y Badii (2008) por medio de una investigacion, recalcan que el
indice de rotacion de personal varia segun el tipo de personal retirado, si son trabajadores
valiosos, con un buen desempefio laboral, pero la satisfaccion laboral y los factores que la
involucran no son lo suficiente, es donde mas se predomina el problema; pero si son retirados
que de una u otra forma no desempefiaron bien su cargo, en el momento puede beneficiar a
la organizacion, debido que se da la oportunidad de buscar algo mejor. Por lo tanto no existe
un porcentaje adecuado, porgue va ligado a la organizacion, sus funciones, los cargos, el

namero de trabajadores, entre otros.

El indice de rotacion va de la mano a muchos factores que resaltan una organizacion,
de tal forma, no existe un indice ideal, lo que si hay que correlacionar, el indice de cada afio,
para realizar los planes de mejoramiento y poder modificar lo que afecta la alta rotacion y no
permitir que los buenos trabajadores se retiren. Aunque destacan que lo adecuado, es
mantener en diversos afos un indice del 10% al 15% de la rotacion de personal, que sea muy

minimo los retirados, y tener en cuenta que lo que se retiran sean mas por desempefio laboral
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0 por conductas no adecuadas por parte el trabajador; es importante que la empresa tenga lo
necesario para que un trabajador permanezca en ella y con el paso del tiempo, va recibiendo

lo que su esfuerzo y desempefio merece (Cabrera, Ledezma & Rivera, 2011).

Un alto indice de rotacidn, intuye que existe un poco sentido de pertenencia y alguna
deficiencia en la coordinacion de los trabajadores, trayendo como consecuencia el deterioro
de lo que representa la empresa, los costos visibles, es decir, el precio del reclutamiento, los
procesos de seleccion, contratacion, capacitaciones, de las indemnizaciones para los que se
despiden, etc. y por otro lado, los costos ocultos como el mantener un puesto vacante en
espera de un nuevo empleado, la pérdida de tiempo de produccion, el desgaste moral de los

empleados, mas carga laboral e inestabilidad que se crea en el ambiente.

Capitulo 5. Recomendaciones

La experiencia académica y laboral obtenida durante el periodo de practica, permite
evidenciar que existen procesos especificos realizados por el Departamento de Gestidn
Humana que se podrian modificar no s6lo porque permitirian la optimizacién de recursos y
de tiempo, sino porque le brindarian al trabajador la oportunidad de identificarse con la
organizacion y por tanto, motivarlo a continuar trabajando por el crecimiento de la misma.
Se recomienda de esa manera, crear perfiles especificos para cada cargo en cada una de las
areas, asi como un instrumento de evaluacion de la personalidad que identifique de forma
mas precisa el perfil de candidatos que se adecuen mas para la empresa, y de acuerdo a eso,

poder realizar un proceso de seleccion de personal mucho mas eficaz y asertivo.

El primer paso para disminuir el indice de rotacion de personal es realizar un buen

proceso de seleccion de personal, la empresa maneja un proceso muy general, como es un
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proceso masivo, se tiene méas en cuenta mas la opinién o punto de vista del jefe inmediato,

porque el cargo de operario de planta no presenta mayor exigencia; por lo tanto se establece

un plan de mejoramiento en el proceso de seleccion.

1.

2.

Reclutamiento

Recepcion de hojas de vida ( Base de datos de los referidos, hojas de vida que
Ilegan a porteria, publicaciones en Computrabajo)

Verificacion de antecedentes

El primer filtro debe ser por parte del area de RRHH, realizando una entrevista
psicolégica que abarque mas que el formato actual que se maneja en la
organizacion, logrando actualizar el formato de entrevista.

Pruebas psicoldgicas: Wartegg, Caras, 16pf5, PBQ y La bateria de operarios (BO)
Pruebas de conocimiento

Al analizar las pruebas y entrevistas, se selecciona a los candidatos adecuados
para entrevista con el jefe del area.

Informe psicoldgico.

Por otro lado, se recomienda realizar jornadas de formacion y capacitacion a los

trabajadores en valores y competencias, lo cual permita a las mismos obtener herramientas

gue mejoren su desempefio no sélo laboral, sino también en su vida diaria. Este tipo de

eventos, podrian complementarse con algun tipo de incentivo para el trabajador, ya sea de

tipo econdémico, emocional, familiar, de estudio e incluso deportivo, pues constituyen un

elemento importante en la basqueda de la permanencia y el cuidado del capital humano de

una organizacion.
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Es importante resaltar que el problema que més radica es el salario y la carga laboral,
especificamente, una planta que abarca el cargo de operario de planta en donde la produccién
es constante, de tal forma el trabajo implica cierta complejidad y extensién, pero es favorable
no pensar en solo la produccidn, debido a que un trabajador cansado, desanimado y poco
recompensado no labora o produce con la misma energia y satisfaccion como un trabajador
buen remunerado o por lo menos, un trabajados que sabe que cuenta con el apoyo y
reconocimiento de parte de la empresa. Por esto, es importante resaltar la satisfaccion laboral
con incentivos y hasta con el mismo trato del personal, que los trabajadores sientan el

reconocimiento de la labor que realizan.

Por lo tanto es importante establecer un sistema de motivacion e incentivos que cubra
las expectativas de los colaboradores, crear habitos institucionales para valorar el esfuerzo
del empleado, ver el valor humano, recompensando su desempefio laboral, aplicar y ejercer
el empowerment, eliminar las rutinas o monotonia del trabajo, por lo menos darle gracia y

alegria en sus horas laborales sin dejar a un lado sus responsabilidades.

Finalizando, hay que resaltar las capacitaciones hacia los supervisores, coordinadores
y jefes del area, debido que un buen lider permite el apoyo y la motivacion a un trabajador,
un buen jefe logra buscar ese equilibrio de produccion y valor humano, logrando entender y
motivar a sus subordinados. Por lo tanto se recomienda realizar capacitaciones sobre

liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion asertiva y empatia.
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Capitulo 7. Anexos

Anexo 1. Encuesta de retiro

Encuesta de retiro.

Sexo: F M Edad: Tiempo que labord en la empresa:

Cargo: Area: Estado civil:

Instrucciones

Por favor conteste con mayor sinceridad, y seleccione cual o cuales fueron los motivos que realmente lo motivaron
para retirarse de la empresa DISTRAVES S.A.

Interés por desempefiar su

Mejor puesto de trabajo Cambio de residencia y
profesion
Baja remuneracion salarial Interés en estudiar Falta de induccion
. Enfermedad o alteracionesen la Confusion en las funciones y
Personal y/o familiares -
salud responsabilidades del cargo

o Trato no adecuado por parte del )
Desmotivacion laboral o ) Otro, ¢Cual?
jefe inmediato

A continuacidn le leeré una diversidad de criterios que describen los aspectos que rodean a un trabajador en el
ambiente laboral, en donde usted tendra que calificar de 1 a 4, siendo 4: Totalmente Satisfecho, 3: Satisfecho, 2:

Insatisfecho, 1: Totalmente insatisfecho, de aquellos motivos o causas que pudieron generar su retiro voluntario.

Esta informacion es solo utilizada para fines académicos, su informacion personal estara bajo confidencialidad, por

lo tanto conteste de forma segura y sincera.

ITEMS 1 2 3 4

Salario

Carga laboral
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Relacién con los comparfieros

Relacion con los superiores o jefes del area

Ambiente de trabajo

Funciones del cargo

Ubicacidn o lejania de la empresa

Capacitaciones y formacion en el area

Comunicacion y participacion para la solucién de dificultades

en el area

Induccidn y re induccidn a los procesos o funciones en cada area

Horarios de trabajo

Claridad de las funciones en el proceso de seleccién induccion
0 adecuacion al cargo

¢En que esta laborando actualmente?

Anexo 2. Entrevista de retiro de Distraves
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D'Straves RETIRC DE PERSOMNAL

Fa
Area Cargs Fecha de Ingress Fecha de Egresa
Cadula ampleada Hombras Apellidos Facha Entravista

MOTIVC DEL RETIRD

Ckrs aferts labors Trato na acecusdopor parte de Jefe irmedisla

gnal vw'o Famikaras

Falla de induccidn, deserentacien

NCIINAS y responsaidans el carae:

Coirhugdin &n ks

@ programacka

S de activicksd

niteras e eshudiar

Enfermedad o altérackinas an la sal tra. CLdi

Justibaque o especilique su respuss

POSIBLES FACTORES QGUE INFLUYERDHN
DESDE EL TRARAJADOR

A e

Cansancio mantal ampn para poder estudis

Fala o ERCT A G ar
Conflicics entra compateres da rabaje [ Incig
Falka fe comuncacon con al jafe inmedate ARo nivel de estris
risatstaceion Ausancia da mconocimianks a La labar realizaca
DESDE L& OREAMIZACKON
el - w1

alta deret

g

EL TRABAID

@i

DESDE L& ORGAMIZACIIN [N
|

wi ]
DESDE EL GRUPD SOCIAL DEL TRABA IO

Duficuitad an las relacionas | Comantarks mal inbencinadios |

a0 charivallad g | Baja cohasien del grgn |

Justifque o especiues su respuesti

ASPECTOS POSITIVOS
] Me

T et

puBsts comespands 8 ko que uiled ssparabia?

Dhsenvacionss ywo comankarios:

Firma del ampleads | Entrevistadar | Ve Bo. Talento humang
| Harnbee: | Harmbee:
I'Firrra: [ Firma

Anexo 3. Entrevista laboral
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Distraves

ENTREVISTA PSICOLOGICA

Cadige: GTH-F-03

‘s 0

P 184D 200

MNOMBRE:

EDAD:

ESTADD CIVIL:

CaARGD:

FECHA:

PRESENTADO POR:

TIFD DE CONTRATO:

Genogreme:

INTERNA- EXTERNA:

‘Hibltos

Evaluacion da actividades cotidianas:

Area escolar: Area laboral:
Araa farmiliar: Area de parejas
Cavcligis: GTH-F-013
Dtstraue 5 ENTREVISTA PSICGLOGICA [ versescon |
BESEEELTE
Ralaciones soclales:
Red de apoyo:

COMNCEPTO DE ENTREVISTA:

Anexo 4. Prueba 16pf

45



{A-B)
S

Cursa | Puesio:
[Facha

Edad

16 PF
Hoja de respuasias

Apellidas y nombre:
Cenfra:

Estada it
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Anexo 5. Prueba Wartegg

WARTEGG —

TITULOS DIsUI0S

SV e W N -

INBUIO GUE MAS LE CLSSO

DEBLYO QUE MENDS LE GUSTO

DIBLYD GUE LE PARECID MAS FACIL

DABLI0 QUE LE PARECIO MAS DIFICR. -

Anexo 6. Formato de induccion



T T TFPPTT

Distraves INDUCCION - REINDUCCION Versin: 02

F & 15 Enar 007

[ MOMERE: | | FECHA | |
[ CarGD: | [INDUCCKON | | REMDUCCION] |
FIRMA
AREA TEMAS OBESERVACIONES CADACITADOR

1. Organigrama
2. Propfsila caman
3. Politica, Objetivos y Manual de Calidad

CALIDAD 4. Sistema Hacep - Peligros v PCC
5. BPM- Contaminacion cruzada
6 55
. Manejo dela Informacicn

SISTEMAS 2. Responsabdided de Equipos
1. Procedimsento de cormpras

COMPRAS 2. Putty
I.  Prestaciones Sociales
2. Obligaciones Contractuabes

LAUIE'IE;'FIE? 2. Tiuunl'_‘u: Cantrato o
4. Afilizciones
5. Reglamentas Interno De Trabajo
1. Actividades A Desrrollar
2. Actividades Edpecificas Del Carge
3. HMetcdologia e Trabajo

AREA A LA CUAL |4, Generslidades
PERTEMCE 5. Compramisad y réespondabilidades del

cargo
. Docwmentacisn
7. Objetivos Relacionados
1. PSO/Subprogramas
. Campafias De Mo Alkohol. Drogas,
Tabace
3. Copazo y Comité da Comvivencia
4. Agcidente de trabajo v acoso labaral
5
I

SEGURIDAD Y
SALUD EN EL

&

2

Reglamente De Higiene ¥ Saguridad
TRABAJID &
8

Industrial
Wormas y Responsahbilidades
Elemantos De Froteccion Individual
Plenas De Emergencia/Brigadas
9. Panorama De Riesgos
10. Mormes de sequridad & aplicar
1. Dperacidn de las magquinas
MANTENIMIENTO |2, Cuidado de las maquinas
3. Paradas de emergencia
MEDIC I.  Saneamiento basico
AMBIENTE [2.  Us=o eficiente de agua v energia




