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RESUMEN

El presente trabajo de grado, producto de la pasantia realizada en el sector avicola en la empresa
Distraves durante 6 meses, se orienta como objetivo principal al apoyo de los procesos de seleccion
de personal en la planta el diamante con el fin de identificar los candidatos mas idéneos para los
cargos vacantes. Todo esto con el proposito de llevar a cabo un proceso eficiente y eficaz. Para la
ejecucion de dicho objetivo se implantaron los siguientes objetivos especificos: 1. Apoyar el
proceso de reclutamiento y seleccion de personal para los cargos operativos de la empresa. 2.
Apoyar en la aplicacién de entrevista psicologica al igual que las pruebas psicotécnicas a los
operarios preseleccionados. 3. Identificar durante el proceso de entrevista los factores
motivacionales por los cuales se presentan los candidatos a las vacantes.

El analisis de resultados se realizé con base a la identificacion de los factores motivacionales por
los cuales se presentan los candidatos a las vacantes, dichos factores medibles fueron el personal,
emocional, econémico y familiar. De este trabajo se concluye que el factor mas relevante para cada
uno de los candidatos es el personal, teniendo en cuenta el género y la edad de cada uno de ellos,
en donde en s gran mayoria son hombres por lo tanto se deduce que el verdadero interés de los
candidatos al aspirar a una oferta laboral es adquirir experiencia laboral, ascenso a cortos plazos,
seguridad y salud laboral, oportunidades de estudios, aporte para la contribucién de su proyecto
de vida y el trabajo en equipo entre otros.
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ABSTRACT

This work of grade, product of the internship conducted in the poultry sector in the Distraves
Company for 6 months, is oriented as main objective processes of personnel selection support
in the diamond plant in order to identify candidates most suitable for the vacant posts. All this
with the purpose of carrying out an efficient and effective process. For the implementation of this
objective were implemented the following specific objectives: 1. support the process of
recruitment and selection of personnel for operating the company charges. 2. Support in the
application of psychological interview just like psychometric tests pre-selected personnel. 3. To
identify motivational factors by which candidates for the vacancies arise during the interview
process. The analysis of results was carried out based on the identification of the motivational
factors for which candidates are presented to the vacancies, these measurable factors were the
personal, emotional, economic and family. From this work it is concluded that the most relevant
factor for each of the candidates is the staff, taking into account the gender and age of each one
of them, where in s vast majority are men therefore it is deduced that the true interest of the
candidates to aspire To a job offer is to acquire work experience, promotion to short term, safety
and health work, opportunities of studies, contribution to the contribution of his life project and
teamwork among others.
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INTRODUCCION

El trabajo de grado elaborado en el transcurso de la pasantia que se presenta a continuacion
se evidencia todo el proceso que se llevo a cabo en cuanto a la implementacion del mismo
dentro de la empresa avicola, especificamente la planta industrial el diamante de Piedecuesta,
el cual se realiz6 con el objetivo de apoyar los procesos de seleccion de personal realizados
dentro de la planta el diamante de la empresa Distraves, con el fin de seleccionar candidatos
idoneos para los cargos vacantes. Para cumplir dicho objetivo propuesto anteriormente se
establecieron los siguientes objetivos especificos: apoyar el proceso de reclutamiento y
seleccion de personal para los cargos operativos de la empresa, apoyar en la aplicacion de
entrevista psicoldgica al igual que las pruebas psicotécnicas a los operarios preseleccionados
e identificar durante el proceso de entrevista los factores motivacionales por los cuales se

presentan los candidatos a las vacantes.

Por lo tanto como producto del fin establecido dentro de la propuesta se presentan los
resultados y analisis conjuntos del trabajo realizado en donde se muestra la elaboracién de
cada proceso de reclutamiento realizado para la citacion al proceso de seleccion como
aspirante al vacante actual, el conteo de la seleccion de los candidatos aptos durante las
entrevistas, los registros de los respectivos ingresos y egresos diarios, la construccion de cada
uno de los nombramientos de las respectivas areas (intercambio del personal por éarea,
reubicados) y la elaboracién del formato del cuestionario de medicion de los factores
motivacionales, aplicado a los candidatos seleccionados para el proceso de ingreso como
operario de planta.

De esta manera el apoyo que se realizd durante los procesos de seleccidn establecidos fue de
gran aporte tanto para la organizacion como un aporte para mi formacion profesional y
personal ya que se realizaron valiosas contribuciones en el area de talento humano y asi
mismo se logr6 adquirir la debida experiencia requerida para ejercer cada una de las tematicas

y practicas establecidas en cada proceso.



JUSTIFICACION

Hablar de talento en la actualidad requiere de un gran conocimiento por parte de las personas
y organizaciones que tienen en su proyecto empresarial ofrecer un valor agregado y
diferenciador en el marco competitivo como empresas innovadoras que van en busca de su
sostenibilidad y posicionamiento en esta era de globalizacion; que cada vez son mas
exigentes, no solo en las fuerzas externas, sino, por el contrario, en la busqueda de encontrar,
capacitar, valorar y potencializar talentos que beneficien sus intereses empresariales.
(Lozano, 2007).

Asi se ha comprobado que si una organizacién quiere alcanzar sus objetivos (Crecimiento
sostenido, Rentabilidad, Calidad en los productos y servicios, Competitividad, entre otros.)
de la mejor manera posible, debe saber canalizar los esfuerzos de las personas para que estas
también alcancen sus objetivos individuales (mejores salarios, beneficios, estabilidad,
satisfaccion en el trabajo, oportunidad de crecimiento, entre otros.) y, de ese modo, se
beneficien ambas partes. En consecuencia, el contexto en que se sitla la gestion del talento
humano estd representado por las organizaciones y las personas. En resumen, las
organizaciones estan conformadas por personas y dependen de ellas para alcanzar sus
objetivos y cumplir sus misiones. (Chiavenato, 2002).

Por esto es necesario contribuir desde la gestion del talento humano junto con el profesional
encargado una labor amena que implique el adecuado proceso de seleccidn teniendo en
cuenta las necesidades de cada persona y su valioso aporte indispensable acerca del
conocimiento por su motivacién personal, econémico, familiar entre otros que son de valioso

aporte para dar cabida al ingreso del personal adecuado.

Por lo tanto contar con grandes talentos personales implica que las organizaciones trabajen
con un enfoque en donde las personas no sean recursos sustituibles dentro de las mismas.
Esto exige una dindmica entusiasta, que permita identificar sus capacidades, habilidades e
intereses personales para contribuir de manera innovadora y comprometida a las exigencias

de sus empresas. Estas deben cambiar primordialmente la manera como forman al personal,



apoyando su desarrollo continuamente, potencializando sus fortalezas y brindandoles

oportunidades de mejoramiento. (Lozano, 2007).

De este modo la motivacién laboral como herramienta de medicion dentro de la gestion en
el debido proceso de seleccion en talento humano genera gran relevancia, ya que a través de
ella se puede lograr obtener una valiosa contribucion de la importancia del aspecto
motivacional del trabajador ante su disposicion de participar en las labores de la

organizacion.

Por lo tanto, sera posible esclarecer el tipo de compensacién que mejor motivara a los
trabajadores a mostrar un desempefio superior, considerando siempre la cultura de la
organizacion. En otras palabras, se contard con valiosos antecedentes para el fomento de
programas especificamente orientados al logro de 6ptimos resultados laborales, alineados
con las metas organizacionales y con la satisfaccién personal de los trabajadores. (Ramirez,
Abreu & Badii, 2008).

Finalmente, los resultados de este proyecto son importantes para la organizacion, le van a
permitir saber si la motivacion laboral que se imparte en cada uno de los procesos de la

organizacion es la adecuada para el logro de los objetivos.



DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

Distraves S.A.S. es una empresa especializada en la produccion y comercializacion de
proteinas y derivados de pollo; incursionando en las proteinas de res y cerdo, se encuentra
presentes en las zonas méas importantes del pais con 87 puntos de venta propios y una amplia
red de comercializacion en diferentes canales y son mas de 2.000 colaboradores que tienen
como propdsito innovar y desarrollar productos para nutrir y mejorar la calidad de vida de

los consumidores.

Su finalidad es suministrar alimentos carnicos de excelente calidad e inocuidad, garantizando
la satisfaccion de los clientes; promoviendo la incorporacion de procesos seguros, el bienestar
de nuestros trabajadores y la proteccion del medio ambiente. La operacién busca el
mejoramiento continuo, el desarrollo personal y la permanencia de la compafiia en el

mercado.

Valores corporativos.

Respeto

Aceptar y comprender las formas de pensar, actuar y sentir de los demas, aunque sean
diferentes a las nuestras.

Actitud de servicio

Es la disposicion permanente para colaborar a las demas personas, al interior y al exterior de
la organizacion.

Lealtad

Es el compromiso de defender lo que creemos y en quienes creemos. Es ser honestos con la
organizacion al interior y al exterior de ella.

Creatividad

Innovacion que genera mejoras y productividad en la organizacion.

Constancia

Voluntad y esfuerzo continuado para lograr metas.

Flexibilidad

Capacidad de asimilar situaciones nuevas, actitud frente a los cambios organizacionales.



OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL:

Apoyar los procesos de seleccion de personal realizados en la planta el Diamante de la
empresa Distraves, con el fin de identificar los candidatos mas idoneos para los cargos
vacantes.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Apoyar el proceso de reclutamiento y seleccidn de personal para los cargos operativos
de la empresa.

e Apoyar en la aplicacién de entrevista psicologica al igual que las pruebas
psicotécnicas a los operarios preseleccionados.

e Identificar durante el proceso de entrevista los factores motivacionales por los cuales

se presentan los candidatos a las vacantes.



MARCO CONCEPTUAL

Hoy en dia la mayoria de las organizaciones atraviesan cambios tanto internos como externos
debido a las transformaciones que se producen en el entorno obligadndolas a replantear nuevas
estrategias y herramientas para encontrar la manera adecuada de gestionar la seleccion del
personal y que asi mismo este proceso sea cada vez mas exigente para lograr obtener

trabajadores eficaces y eficientes en los cargos o vacantes correspondientes.

Asi La seleccion de personal es una actividad propia del area de recursos humanos y en la
cual participan otros niveles de la organizacion. Su objetivo es escoger al candidato mas
idéneo para un cargo especifico, teniendo en cuenta su potencial y capacidad de adaptacion.
Cuando se pretende contratar personas, los procesos de seleccion, no solamente deben ser
beneficiosos para las organizaciones que contratan, sino también para el nuevo colaborador.
Lopez (2010).

Es por eso que la seleccion es un proceso por el que una organizacién escoge a la persona o
personas que cumplen mejor con los criterios para ocupar un puesto vacante, considerando
las condiciones ambientales del momento. Aunque esta definicion destaca la eficacia de la
seleccidn, las decisiones sobre a quién contratar también deben ser eficientes y estar dentro
de los limites establecidos por la legislacion igualdad de oportunidades. Ivancevich (2004)
citado por Aillon, Parra & Prado (2008).

Igualmente, Chiavenato (2000) citado por Naranjo (2012) establece que “El proceso de
seleccion no es un fin en si mismo, es un medio para que la organizacion logre sus objetivos”.
El proceso de seleccion consiste en una serie de fases iniciales que deben ser claramente

definidas y debe realizarse de la siguiente forma especifica:

- Deteccidn y analisis de necesidades de seleccion. Requerimiento

- Descripcion y andlisis de la posicién a cubrir. Definicion del perfil
Definicion del método de reclutamiento

- Concertacion de entrevistas



- Entrevistas + técnicas de seleccién
- Elaboracion de informes - Entrevista final.

Ademas, el éxito de un proceso de seleccidén depende absolutamente de como se realice el
reclutamiento. Si este se hace adecuadamente, sera factible resolver exitosamente la
seleccion. Si el reclutamiento es inadecuado, o bien la seleccion serd méas costosa porque se
reiniciara el proceso para realizar un reclutamiento adecuado, o bien se corre el riesgo de

tomar una decision inadecuada. Alles (2006) citado por Aillon et al (2008).

Del mismo modo en un proceso de reclutamiento y seleccion formal, paso a paso, cada
persona involucrada en él, ya sea como entrevistador, administrador, reclutador o decisor
entiende y asume su rol y responsabilidad. El proceso en general persigue incrementar la
eficacia, mejorar la calidad y reducir la confusion. Del mismo modo, un proceso bien definido
de reclutamiento y seleccion garantiza la seleccién del mejor nuevo empleado en el menor

tiempo posible. Corral (2007).

Por otro lado, cuando no se cumple con altos estandares durante el proceso de seleccion, se
puede correr el riesgo de afectar directamente a los demas trabajadores de la organizacién en
cuanto a su area laboral, ya que el personal asignado para esa vacante no cuenta con las
capacidades o habilidades especificas para la labor a realizar, ademas del estado de &nimo y
motivacion de todo el personal, sobre todo en un puesto en donde prima el trabajo en equipo

y este es fundamental para la produccion de la empresa.

Es por eso que practicamente todo el comportamiento de los seres humanos es motivado. Las
necesidades e impulsos crean estados de tension interna que funcionan como input para que
el organismo analice su entorno y procure satisfacer dicha necesidad. Esta dindmica puede
ser comprendida a la luz del modelo de Davis y Newstrom (1993). En €l la motivacion ocurre
como consecuencia de una necesidad que provoca tension en el organismo, de manera que
se realiza un esfuerzo, mediado por una oportunidad de obtener la meta que conduce a
comportarse de una determinada forma. Dichas actuaciones traeran consecuencias que

retroalimentaran positiva o negativamente al organismo en términos de satisfaccion de las



necesidades, direccionando en consecuencia la conducta del individuo. Bedodo y Giglio
(2006).

Por lo tanto, la forma en que estas personas trabajan e interactian entre si, influye
significativamente en el éxito alcanzado y rentabilidad de la organizacion, en este sentido se
debe tener en cuenta la importancia para elegir al candidato con unos valores y actitudes
propias del entorno de trabajo. Personas de poca capacidad proactiva influyen en el bajo
rendimiento de la empresa como el provocar grandes péerdidas en un momento determinado
por errores en los diversos procesos Yy el tiempo perdido, entonces por lo tanto en el proceso
de seleccidn se deben descartar las personas con un caracter no apropiado para el entorno ya
que produciran conflictos internos, alterando la armonia que debe de existir entre el personal
y el ambiente de trabajo y estas situaciones influyen en el desempefio laboral en general.
Camargo (2014).

Dentro de una organizacion el factor humano juega un papel fundamental ya que son las
personas quienes realizan las funciones de planear, organizar, dirigir y controlar con el
objetivo de que la organizacion opere en forma eficiente y eficaz. Sin personas no existe la
organizacion y de ellas depende en gran medida el éxito y la continuidad de la empresa. Por
ello es esencial que la empresa logre que el personal, que en ella labore, se encuentre
adecuadamente motivado para alcanzar los objetivos organizacionales y personales.
Ramirez, Abreu & Badii (2008).

Asi cabe resaltar que la conducta humana esta orientada a alcanzar unos objetivos, asi se
comprenderan mejor los factores que favoreceran la motivacion en el trabajo; es decir, el
trabajador que esté motivado aportard todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la
empresa, ya que los objetivos empresariales habran pasado a formar parte de sus propios
objetivos. Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas o
situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una retribucion
econdmica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que puedan estar a su
cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social. Ademas, los elementos
motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo del tiempo segun el trabajador

va cubriendo sus necesidades y deseos. Garcia y Merino (2012).



En consecuencia, se puede concretar que, para los trabajadores, las principales fuentes de

motivacién externa son las siguientes:

e La retribucion econdmica. Aungue, en ocasiones, a medida que un trabajador va elevando
su estatus econémico comienza a disminuir la importancia que le da al dinero. Por lo que se
puede afirmar que el dinero no va a motivar de igual manera a un trabajador que tenga sus

necesidades basicas o primarias cubiertas que a un trabajador que las necesita cubrir.

e El reconocimiento dentro de la empresa. Un reconocimiento continuo al trabajador podra

dejar de ser motivador, el reconocimiento debera ser proporcional al trabajo que se desarrolle.

e La responsabilidad sobre el trabajo. Deberd corresponder con la formacion y las

capacidades que el trabajador posea.

e El reconocimiento social. Es una gran fuente de motivacién, y en ocasiones una fuente de
motivacion superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea valorado y reconocido por
la sociedad. Garcia y Merino (2012).

En efecto se define la motivacion como aquellos "procesos que dan cuenta de la intensidad,
direcciéon y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta" Esta
definicidn posee tres elementos principales: intensidad, esfuerzo y persistencia. La intensidad
consiste en la medida de esfuerzo que la persona utiliza para lograr su objetivo. Este esfuerzo
deberéa canalizarse en la direccién de la meta deseada. La persistencia se refiere a la medida
de tiempo en que una persona sostiene dicho esfuerzo. (Robbins, 2004) citado por Ramirez
et al. (2008).

Ademas, las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas 0
situaciones concretas. La motivacion de un trabajador puede ir desde obtener una retribucion
econdmica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que puedan estar a su
cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social. Ademas, los elementos
motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo del tiempo segun el trabajador

va cubriendo sus necesidades y deseos. Garcia y Merino (2012).



También la motivacion se refiere a las maneras en que una empresa puede alentar al personal
a dar lo mejor de si. Un personal motivado, se preocupa por el éxito del negocio y funciona
mejor, donde la fuerza del trabajador motivado genera:

1) unaumento de la produccion causada por el esfuerzo extra de los trabajadores

2) una Mejora de la calidad ya que el empleado toma con mayor orgullo su trabajo.

3) Un mayor nivel de retencion del personal, puesto que los trabajadores estan
dispuestos a quedarse con la empresa y se tornan reacios a tomar dias innecesarias
fuera del trabajo. Ceron (2015).

Durante la ejecucion del instrumento de medicion de la motivacion laboral se tomaron en
cuenta cuatro factores principales como lo son el personal, econémico, familiar y emocional
en relacion a esto como lo menciona Galeno, Gonzales y Mufioz (2017) Los complejos
factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una motivacion
puramente econdmica. Una afirmacion de este tipo es erronea ya que las personas trabajan a
pesar de tener sus necesidades econdmicas completamente satisfechas. Las motivaciones que
llevan al hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la interaccion social, el
respeto la aprobacion, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivacion fuera
simplemente econdmica bastaria con subir los sueldos para motivar a los empleados a subir
su productividad, pero la experiencia no muestra que sea asi. El trabajo proporciona una
manera de satisfacer muchas necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los ojos

propios como frente a los demas.

Por consiguiente, a continuacion, se explicara como cada factor tiene influencia en las
personas a la hora de iniciar su labor en una organizacién o como cada uno de ellos juega un

papel indispensable para el buen desarrollo laboral.
Factor emocional.

En las ultimas dos décadas se han realizado avances sustanciales para entender la estructura
y el funcionamiento de las emociones y la afectividad sobre la conducta humana y su impacto
en el ambiente laboral. Por mucho tiempo las emociones fueron ignoradas dentro de este
contexto bajo la premisa de que el ambiente de trabajo era visto como "un ambiente racional

y frio" donde las emociones no tenian cabida. Esta vision se ha ido desvaneciendo poco a



poco a medida que mas investigaciones han ido demostrando como las emociones en el
trabajo pueden ayudar a explicar importantes fendmenos tanto individuales como
organizacionales. Especificamente en el ambito laboral, las emociones han demostrado jugar
un rol fundamental en aspectos tales como la satisfaccion laboral, el funcionamiento grupal.
Feldman y Blanco (2006).

Factor econémico.

La motivacion econdmica en si misma, es dificil de evaluar como algo objetivo. Aun cuando
se traduzca en un sueldo, o un nivel de sueldos; variara en funcion de los puestos, la jerarquia,
el esquema de retribucion del rubro en el que se desenvuelva el colaborador. No es lo mismo
la retribucion que “espera” un vendedor, que lo que ‘“espera” obtener un gerente de
administracion. Las empresas no siempre pueden satisfacer las expectativas econémicas de

sus colaboradores, y sin embargo estos permanecen en la organizacion. Elstein (2013).
Factor personal.

los factores motivacionales estan bajo el control del individuo, pues se relacionan con aquello
que él hace y desempefia. Los factores motivacionales involucran los sentimientos
relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las tareas que el
individuo realiza en su trabajo. Arango, Arbelais & Londofio. (2017)

Factor familiar

De acuerdo a Frone (2003), la concepcién de "Equilibrio Trabajo-Familia”, tiene dos
significados, por un lado, la falta de conflicto o interferencia entre el trabajo y los papeles
familiares y por otro, el modo como el trabajo enriquece la vida familiar y establece un
equilibrio positivo, centrado en el concepto de "Facilitacion Trabajo-Familia". Dentro de la
primera definicion, Greenhaus & Buttel (1985) explorando la prevalencia, predictores y
resultados del conflicto trabajo-familia, establecen que en este tipo de conflicto, los dominios
familiares y laborales se influyen mutuamente pudiendo producir incompatibilidades, es
decir, el trabajo puede interferir en la familia (conflicto trabajo-familia) y la familia puede

interferir con el trabajo (conflicto familia-trabajo). Jimenez y Moyano (2008).



A demas ha reconocido que el incremento en la calidad de vida laboral de los empleados
tiene beneficios tangibles e intangibles en las organizaciones en términos de la satisfaccion,
motivacion y compromiso organizacional. Aryee, Srinivas & Tan (2005) reportan una
relacién positiva al examinar la influencia del equilibrio trabajo-familia sobre la satisfaccion

laboral y el compromiso organizacional. Jimenez y Moyano (2008).

En consecuencia, dentro del orden organizacional, la motivacion es uno de los factores que
influye en el desempefio laboral de las personas. EI empleado se comporta de cierta manera
particular, de acuerdo con el grado de motivacion que posea. Para Robbins (2004), las
personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su buen desempefio a través del
esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades. Por otro lado, asi puede evidenciarse
el grado de identificaciobn de los colaboradores respecto a las metas y objetivos

organizacionales. Arango, Arbelaez & Londofio (2017).

En conclusion, la motivacion es un factor determinante para poder lograr un desempefio
optimo por parte del trabajador. Ambos deben acoplarse para lograr dicha meta, es decir no
basta con ser una persona con habilidades extraordinarias, sino que ellas tienen que estar
combinadas con una motivacién, un motor que mueva al individuo a utilizar esas habilidades
en pro de desempefiar su trabajo de la mejor manera posible. Por otro lado, una persona 100%
motivada para un trabajo no basta para que su desempefio sea el 6ptimo, sino que junto a su
motivacién para trabajar deben existir ciertas habilidades que le permitan desempefiar su

labor de buena manera. Guzman, Olave (2004).



METODOLOGIA

Durante la realizacion de la pasantia la construccion de la propuesta de trabajo se ejecuto
con respecto a la temaética planteada teniendo en cuenta las necesidades dentro de la
organizacion, se llevo a cabo durante 4 meses en los cuales mediante el analisis y labores
dentro del proceso de reclutamiento hasta la seleccion del personal, procedimientos
requeridos dentro del &rea del talento humano que se llevaron a cabo de manera permanente

y constante, indispensables para cumplir los objetivos y requerimientos propuestos.

Poblacion

La empresa Distraves planta del diamante se encuentra conformada actualmente por
aproximadamente 650 operarios de planta los cuales se encuentran divididos en diferentes
areas que corresponden al proceso gue se lleva a cabo dentro del proceso de produccion de

la siguiente manera.

El procedimiento de reclutamiento y seleccién de personal se llevé a cabo en las respectivas
areas encargadas de realizar la produccion y distribucion de los productos que cuentan con
una cantidad determinada de operarios , se ejecutd el proceso de seleccion mediante el
respectivo proceso de reclutamiento por medio de hojas de vida, busqueda web de
computrabajo, entrevista psicoldgica y aplicacién de pruebas psicotécnicas apropiadas para
definir o asignar la labor correspondiente dentro de las mismas. Por medio de los cuales se

elaboro el registro de:

1. Cupos por areas. (ver tabla 1)

2. Numero de personas por mes que fueron aprobadas durante el proceso de la seleccion
de personal (ver tabla 2)

3. Numero de ingresos mensual. (ver tabla 3).

4. Numero de egresos mensual. (ver tabla 4).



Tabla 1.

Operarios de planta Distraves- cupo por areas.

AREAS NUMERO DE PERSONAS,
CUPOS POR AREA
POST PROCESO 254
BENEFICIO 165
LOGISTICA 134
PROCESADOS 100
LIMPIEZA U DESINFECCION 47
AMBIENTAL 12
DELECTA 4

MANTENIMIENTO 41
AUDITORIA 13
HARINAS 12
CALIDAD 11
CASINO 10

Tabla 2.

NUmero de personas aprobadas durante el proceso de seleccion de personal por mes segun
los vacantes por area.

PROCESADOS 8 5 0 2
POST PROCESO 15 17 6 13

AREA BENEFICIO 5 4 2 5
LOGISTICA 4 2 4 2

LIMPIEZA 1 2 2 3
AMBIENTAL 2 0 0 1




DELECTA 0 0 2 0
MANTENIMIENTO 0 0 0 0
AUDITORIA 0 0 0 0
HARINAS 0 0 0 5
CALIDAD 0 0 0 0
CASINO 2 1 1 1

0 1 1 0

LABORATORIO

Igualmente se tuvieron en cuenta la cantidad de ingresos y retiros que se remitian diariamente
de cada area y se registro teniendo en cuenta el tipo de contrato que tenia cada trabajador y
que en este caso para los ingresos se tuvieron en cuenta las personas que ingresaban no como
directas en la empresa si no por medio de una bolsa de empleo, pero de estos no se llevaba el
registro del retiro ya que algunas areas no lo informaban y ellas mismas se encargaban de
realizar el retiro directamente con la bolsa de empleo. En este caso se tomaran en cuenta los

ingresos y egresos mes a mes por area.
Tabla 3.

NUmero de ingresos por mes y area.

MES ENERO |FEBRERO|MARZO| ABRIL [MAYO
T-F 18-
POST PROCESO 8 2 4 12
FIJOS 2
T-F 8-
BENEFICIO 6 3 4 2
FIJOS 7
LOGISTICA 5 4 4 1 3
AMBIENTAL 2 1 1 0 0
DELECTA 0 1 0 0 1
MANTENIMIENTO 2 2 1 0 0
LIMPIEZA 2 3 4 2 2
AUDITORIA 0 1 0 0 0
CASINO 0 0 1 1 1
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Tabla 4.

Numero de egresos por mes y area.
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INSTRUMENTOS.

Cada uno de los instrumentos utilizados durante el proceso de seleccion con cada
candidato, se aplicaron con el fin de determinar mediante las variables y preguntas de la
entrevista diferentes perfiles como el personal, familiar, académico, laboral y bienestar de
los candidatos que se encontraban durante el proceso, asi cada uno de los formatos de
autorizacion de consentimiento informado por parte del entrevistador y el entrevistado
permitieron cumplir un acuerdo de confidencialidad durante todos los procesos. Asi mismo

como lo menciona Aragon (2002) citado por Morga (2012) la entrevista psicoldgica es:

Una forma de encuentro, comunicacion e interaccion humana de caracter
interpersonal e intergrupal (esto es, dos 0 mas de dos personas), que se establece
con la finalidad, muchas veces implicita, de intercambiar experiencias e
informacion mediante el didlogo, la expresion de puntos de vista basados en la
experiencia y el razonamiento, y el planteamiento de preguntas. Tiene objetivos
prefijados y conocidos, al menos por el entrevistador. En la asignacién de roles,
el control de la situacion o entrevista lo tiene el entrevistador. Implica la
manifestacion de toda la gama de canales de comunicacion humanos: verbal
(oral), auditivo, cenestésico, tactil, olfativo, no verbal (gestual y postural) y
paralinglistico (tono, volumen, intensidad y manejo del silencio. Entre los

objetivos de la entrevista psicoldgica estan: evaluar, diagnosticar e investigar.

Formato de entrevista laboral (jefe inmediato) y entrevista de operarios (psicologia).

Estos dos formatos son entrevistas que se aplican segun el proceso que se realice y el
vacante que existe en el momento en cada respectiva area, es decir, la informacion
recolectada durante la aplicacion de la entrevista de operarios es llevada a cabo por las dos
personas encargados en talento humanao, el psicélogo y la pasante de psicologia, los cuales
se encargan de indagar cada aspecto sugerido en el formato, como lo mencionaba
anteriormente cada uno de estos tiene que ver con la informacién personal, familiar, laboral,

social, salud y académico del candidato citado a la entrevista y dependiendo si cumple todo



los criterios y es apto es firmado por el evaluador como no favorable, favorable o muy
favorable. Este es llevado a cabo para procesos de backup y las areas de: casino, post proceso
y gerencia ya que son areas en las cuales los respectivos jefes no se encargan de la entrevista

y prefieren que talento humano sea el que decida.

El formato de entrevista laboral es aplicado por los jefes inmediatos de tales &reas como
beneficio, procesados, delecta, limpieza, mantenimiento, auditoria, calidad, ambiental y
logistica. Dentro del formato se encuentran preguntas y variables similares al formato de
entrevista de operarios, la Unica modificacion se realiza en donde cada jefe debe indagar las
funciones o temas que se llevan a cabo dentro del proceso de la respectiva area y finalmente
tomar la decision de que el candidato es apto o no apto y posteriormente su firma.

El tiempo el cual realizan esta entrevista es aproximadamente de 10 minutos con cada
persona o en ocasiones el tiempo que cada jefe decide tomar, teniendo en cuenta que es la
informacién que cada jefe de area decide indagarle al candidato, dependiendo de sus
intereses. Luego el candidato aprobado por el jefe 0 encargado de cada area, es seleccionado

para continuar con el diligenciamiento de las pruebas psicotécnicas. (ver anexo 1y 2).
Formato de autorizacion del candidato en proceso (consentimiento informado)

Esta autorizacion es diligenciada por el candidato que continua y es aprobado durante el
proceso de seleccion en donde se le brinda informacion con respecto al proceso que se esta
llevando a cabo y asi tenga conocimiento del mismo, cada uno debe apuntar el cargo, sus
datos con fecha del dia que se llevo a cabo el proceso y por ultimo poner su firma. (ver anexo
3)

Formato de autorizacion del jefe inmediato.

Este formato debe ser completado por parte de cada jefe o en este caso supervisor del area
gue en ocasionas también realizan la entrevista en caso de que el jefe de cada area no pueda,
él debe registrar los datos del candidato apto para continuar y sus datos junto con el cargo

actual y por ultimo su respectiva firma. (ver anexo 4)
PRUEBAS PSICOTECNICAS.

WARTEG



Consiste en la construccion o realizacion de graficos o dibujos, esto permite que surja
informacion de suma importancia, que tiene que ver con la estructura y la personalidad del
evaluado; este se clasifica entonces entre los test proyectivos gréficos, segin Scarpellini
(1992); el cual es citado por Pino & Martinez (2011) para explicar la importancia de este test,
ya que en numerosos estudios segun estas autoras, ha sido mostrada su confiabilidad, ademas

de su ayuda diagnostica. Perez (2018).

Posibilita la configuracion de determinados contenidos por medio de la expresion grafica;
estos contenidos son provocados a partir de los 8 estimulos que conforman el test, y que

sustentan su potencial proyectivo (Scarpellini, 1992) citado por Perez (2018).

Segun Pino et al (2011), el Test Wartegg fue creado por Ehrig Wartegg entre 1934 y 1950 en
el instituto Leipzig; el cual tuvo firmes bases cientificas, ya que pudo observar como a partir
de un estimulo inicial los sujetos creaban un dibujo, dandole forma a este estimulo. Pérez
(2018).

16 PF-5 CUESTONARIO FACTORIAL DE PERSONALIDAD.

Esta prueba es aplicada a los candidatos los cuales su nivel académico sea bachiller debido a

su complejidad en cuanto al analisis de cada uno de sus items.

Es un instrumento de medida de espectro amplio de personalidad para adolescentes mayores
de 16 afios y adultos que tiene como finalidad la apreciacién de dieciséis rasgos de primer
orden (o escalas primarias de personalidad) y cinco dimensiones globales de personalidad
(antes factores de segundo orden). Las dimensiones globales resumen la interrelacién entre
los rasgos primarios y permiten una perspectiva de la personalidad mas amplia que encaja
bien con el modelo de los “Big Five”. Los dieciséis rasgos primarios que evalua son:
Afabilidad (A), Razonamiento (B), Estabilidad (C), Dominancia (E), Animacién (F),
Atencion a las normas (G), Atrevimiento (H), Sensibilidad, (1), Vigilancia (L), Abstraccion
(M), Privacidad (N), Aprension (O), Apertura al cambio (Q1), Autosuficiencia (Q2),
Perfeccionismo (Q3) y Tension (Q4). Pefialver (2005).

Formato de instrumento de medicion de factores motivacionales en el proceso de

seleccion.



Este instrumento fue construido como propuesta de trabajo para implementar durante la
permanencia en la organizacion el cual fue estipulado por 6 meses de pasantia. Se encuentra
conformado por 10 preguntas con 4 opciones de respuesta de las cuales miden 4 factores, los
cuales corresponden al campo familiar, emocional, econémico y personal. Este formato es
entregado y diligenciado por el candidato que se encuentra dentro del proceso de seleccién y
el cual se considera apto para continuar con el respectivo procedimiento. Fue implementado
con el objetivo de medir la motivacion laboral con la que cuenta el presente candidato que se
postula con el fin de obtener un trabajo, es decir cuél es su motivo principal y primordial que
lo impulsa a solicitar una oportunidad laboral, teniendo en cuenta cada factor a medir. (ver

anexo 5).

PROCEDIMIENTO

FASE 1.

Conocimiento del proceso llevado a cabo en la gestion del talento humano:

Inicialmente se realizé la presentacidén debidamente por la representante de la pasantia que
se encontraba anteriormente, con la cual pude realizar un empalme muy amplio asi tener
conocimiento de todos los procesos que se llevaban a cabo dentro de la planta a la hora de la
seleccidn del personal que ocuparian los vacantes. Seguido se realizé la induccion por cada
una de las areas, logrando obtener conocimiento de cada una de sus funciones en el debido
proceso de produccion.

En cada una de ellas se obtuvo la oportunidad de conocer a los representantes de cada una'y
presentarme como la nueva funcionaria del area de talento humano.

De igual manera durante todo el empalme que se realiz6 durante 2 semanas se pudo obtener
conocimiento del extenso y exigente procedimiento que se lleva a cabo para la seleccion del
personal, el debido orden, responsabilidad, disciplina y el debido criterio y experticia que se
debe tener a la hora de las entrevistas, asi mismo se obtuvo conocimiento de la aplicacién de
las pruebas psicotécnicas y su fin para poder aplicar las mismas e indagar acerca sus

respectivos analisis.



Para la debida elaboracion de la propuesta de trabajo se conto con el apoyo del jefe directo

y la supervisora asignada durante la permanencia y desarrollo de la pasantia, con los cuales

se indago, especialmente con el jefe inmediato la idea acerca del interés de medir durante el

proceso de seleccidn el motivo por el cual cada candidato asistia al debido proceso para

ocupar el vacante asignado, teniendo en cuenta unos factores que ayudarian a definir con

claridad su mayor motivo.

FASE 2.

Implementacion del proceso de seleccion.

Durante el desarrollo llevado a cabo en el proceso de seleccion se deben tener en cuenta lo

siguiente:

1.

El reclutamiento de las personas para citar a las respectivas entrevistas, mediante la
busqueda en las hojas de vida, medio virtual como computrabajo, el apoyo por parte
de la oficina de empleo de Piedecuesta y recomendaciones de candidatos que se
tuvieron en cuenta por parte de algunos jefes de area.

Diligenciamiento de las entrevistas, indagando aspectos relevantes como el contexto
familia, académico, laboral, bienestar y personal.

Registro de los datos de cada participante en el consentimiento informado como
autorizacion por parte del candidato para el respectivo proceso.

Para cada una de las entrevistas que fueron diligenciadas por el jefe del area, se
encargaban de registrar en el formato de la autorizacién del jefe inmediato, si el
candidato era apto o0 no.

Aplicacion y explicacion a los candidatos de las dos pruebas psicotécnicas WARTEG
y 16PF-5.

Decision por parte del jefe inmediato y de la pasante la aprobacion de los candidatos
elegidos para continuar el proceso de verificacion de antecedentes, sidita domiciliaria,
envid a papeles y contratacion.

Creacion del instrumento de medicion de los factores motivacionales a aplicar a los

candidatos durante el proceso de seleccién resaltando que solo se les explicaba el



formato y su aplicacion a las personas que considerabamos aptas para continuar, bajo

el criterio del jefe inmediato y la supervisora.

FASE 3
Registro estadistico del proceso de seleccion e instrumento implementado.

Finalmente se realizan los informes estadisticos de acuerdo a cada uno de los resultados en
el proceso de seleccién como: registro del nimero de ingresos y egresos diarios, cantidad de
candidatos que fueron aptos durante cada entrevista diariamente, teniendo en cuenta los
vacantes por area y su respectivo perfil.

Elaboracion de la matriz de los principales factores motivacionales manifestados por los
candidatos durante el proceso de seleccion, teniendo en cuenta si este es apto 0 no. Midiendo

factores tales como: personal, familiar, emocional y econdmico.

RESULTADOS
A continuacién, se presentan los resultados del instrumento implementado como propuesta
de trabajo durante la pasantia, que pretendia medir los factores motivacionales del candidato
gue se encontraba durante el proceso de seleccién y el cual se le aplicaba teniendo en cuenta
si este se consideraba apto 0 no apto.
Los principales 4 factores tenidos en cuenta para la construccion del instrumento fueron
personal, emocional, econdémico y familiar.
Este instrumento fue aplicado solo a los candidatos que estaban en el proceso de seleccién a
ocupar vacantes como operarios de planta y que ingresarian directamente fijos por la empresa
y no por medio de una bolsa de empleo.

e Formato de instrumento de factores motivacionales.
El analisis del instrumento permitié obtener un porcentaje global en cuanto a cada factor

medible y que a su vez cada uno de los items fue contestado por los candidatos al puesto de



trabajo, frente a los factores generadores de la motivacion para laborar, teniendo en cuenta
los factores que se agrupan en los items del instrumento, ya que cada pregunta cuenta con 4
opciones de respuesta que coinciden con el factor a medir, y asi debian marcar con una X la
opcidn que consideraran correcta bajo su criterio y necesidad.

Este instrumento fue aplicado durante los meses de marzo, abril y mayo en el proceso de
entrevista y seleccion del personal idéneo para las labores, solo se llevé a cabo con el personal
que durante el proceso de seleccidon habia sido escogido para ingresar como operario de

planta.

Para la aplicacion de este instrumento se tuvieron en cuenta los datos personales como la
edad y el género, Unicamente ya que se pretendia que fuera andnima. El total de personas que
diligenciaron este formato fue de aproximadamente 100 personas durante el periodo

estipulado.
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Grafica 1. Factores, género femenino. Frente al instrumento aplicado a las mujeres se puede
evidenciar que de 12 mujeres 9 de ellas en su totalidad se inclinan por el factor personal el
cual indica que la motivacion de ellas al presentarse a una oportunidad laboral es por adquirir
experiencia laboral, ascenso a corto plazo, seguridad y salud en el trabajo, oportunidades de

estudio y trabajo, sentirse satisfecha consigo misma y poder ser independiente.
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Grafica 2. Factores, genero masculino. Frente al instrumento aplicado en su gran mayoria a
los hombres, muestran que de 85 hombres 48 de ellos se inclinan por el factor personal, el
cual indica que el principal motivo por el cual ellos se presentan a una entrevista u oferta
laboral se debe a querer obtener experiencia laboral, ascensos laborales a corto plazo,
bienestar y seguridad en su trabajo, oportunidades de estudio y trabajo simultdneamente,

sentirse capacitado para realizar cualquier labor, trabajar en equipo y ser independiente.

A continuacion, se tendran en cuenta los principales factores motivacionales segun el rango

de edad de cada uno de los candidatos aptos durante el proceso de seleccion.
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Grafica 3. Rango de edades de 20 a 24 afios. Se refleja que el rango de edades de los
candidatos entres 20 a 24 afios de edad, 10 de 22 de ellos se inclinan por el factor personal,
seguido del factor emocional con 6 de 22 candidatos, es decir que uno de los motivos por los
cuales asisten a una oportunidad laboral es por obtener reconocimiento y experiencia laboral,
tener libertad y autonomia, reconocimiento en su trabajo, seguridad y bienestar laboral,

trabajo en equipo y buenas relaciones interpersonales.
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Grafica 4. Rango de edades de 25 a 29 afios. Se evidencia que el rango de edades de los
candidatos entre 25 y 29 afios de edad, 28 de 43 se inclina por el factor personal seguido de
9 de 43 de ellos por el factor familiar, esto quiere decir que su principal motivo por el cual
se presentan a una entrevista laboral esta relacionado con cubrir las necesidades familiares,
obtener experiencia laboral, bienestar y salud laboral y familiar, dedicarle tiempo a su familia

y cuentan con el apoyo de la misma.
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Grafica 5. Rango de edades de 30 a 34 afios. Se muestra que el rango de edades de los
candidatos entre 30 y 34 afos de edas, 15 de 25 se inclinan por el factor personal,
demostrando en su totalidad que la mayor motivacion por el cual ellos asisten a una oferta
laboral se debe a aspectos como adquirir experiencia laboral, posiblidades del ascenso a corto
plazo, bienestar,, seguridad y salud laboral, oportunidades de estudio y trabajo
simultaneamente, sentirse capacitado para cualquier activiadad, trabajar en equipo y ser

independiente.
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Grafico 6. Rango de edades de 35 a 40 afos. Se observa que el rango de edades de los

candidatos entre 35 y 40 afios de edad en su mayoria 4 de 7 candidatos se inclinan por el



factor personal, teniendo en cuenta que el factor motivacional no es relevante durante este

rango de edades.
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Grafica 7. Total en porcentajes de la medicion de factores motivacionales. Frente al factor
personal un 41 % indica que su mayor motivacion al obtener un trabajo se radica en su
bienestar, salud, experiencia laboral, oprtunidades de estudio y labor, sentirse capacitado,
trabajar en equipo y llegar a ser un mas independiente. Asi mismo un 23% de los candidatos
seleccionados indican el factor familiar como motivacion para su experiencia laboral como
cubrir las necesidades familiares, brindarles salud y bienestar, tiempo de esparcimiento con

ellos, beneficios y apoyo familiar.

DISCUSION

Durante el desarrollo de la pasantia se pudo evidenciar la importancia de implementar la
propuesta de trabajo planteada inicialmente la cual fue identificar y medir los factores
motivacionales de cada candidato durante el proceso de seleccion, todo esto se pudo llevar a
cabo bajo el acompafiamiento del jefe directo y el apoyo de talento humano, se reflejé el

cumplimiento de cada una de las funciones que deben llevarse a cabo durante el proceso de



seleccion del personal idoneo para las labores correspondientes pertenecientes a cada area.
Cada uno de los objetivos planteados se llevaron a cabo y garantizaron un proceso adecuado
y organizado.

Cabe resaltar que cada uno de los resultados obtenidos apuntan a que en cada candidato se
identifica la necesidad de satisfacer tanto las necesidades personales como familiares, es decir
que estos dos factores son influencia motivacional para el cumplimiento adecuado de cada
una de las metas o proyectos de vida propuestos por cada persona que decide postularse a

obtener una experiencia y oportunidad laboral.

Por consiguiente, la conducta humana estd orientada a alcanzar unos objetivos, asi se
comprenderd mejor los factores que favorecerdn la motivacion en el trabajo; es decir, el
trabajador que esté motivado aportard todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la
empresa, ya que los objetivos empresariales habran pasado a formar parte de sus propios
objetivos. Las motivaciones son muy diversas, existen tantas motivaciones como personas o
situaciones concretas. La motivacién de un trabajador puede ir desde obtener una retribucién
econdmica para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que puedan estar a su
cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio social. Ademas, los elementos
motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo del tiempo segun el trabajador

va cubriendo sus necesidades y deseos. Garcia y Merino (2012).

En relacion a lo citado anteriormente, la elaboracion y ejecucion de la propuesta de trabajo
trajo consigo el objetivo y finalidad propuesta, se pudo evidenciar e identificar los factores
motivacionales mas relevantes en cada uno de los candidatos postulados a obtener una oferta
laboral y asi mediante esto se pueda generar en la empresa un plan a ejecutar con sus
funcionarios y asi reconocer sus verdaderos intereses y motivaciones que de cierta manera

los impulsara a cumplir sus labores con un rendimiento constante y productivo.



CONCLUSIONES

Es indispensable resaltar que durante el periodo de pasantia pude obtener un mayor
conocimiento en relacion a todos los procedimientos que se deben tener en cuenta y llevar a
cabo durante el proceso de seleccion, en donde las estrategias que se deben implementar son
fundamentales para realizar un proceso de manera eficaz y eficiente, ademas me permitio
reconocer el crecimiento a nivel personal y profesional permitiendome vislumbrar y
reconocer el trabajo llevado a cabo dentro de la psicologia organizacional desde el area de
talento humano y cada una de las competencias y habilidades que deben ser implementadas
dentro de este campo.

Por otro lado, pude lograr evidenciar mediante la implementacion de la propuesta inicial de
trabajo que cada una de las personas que eran seleccionadas para asistir al proceso de
entrevistas para aplicar a una oferta laboral, muchas de ellas tienen objetivos, proyectos y
metas que desean cubrir y por lo tanto el nivel de motivacion se destaca, llevandolos a tomar

el riesgo de realizar cualquier funcion que fuera necesaria a cambio de obtener un trabajo.

Es asi que dentro de los resultados obtenidos el factor que con méas relevancia se pudo
identificar dentro del proceso de seleccién llevado a cabo con cada uno de los candidatos fue
el personal ya que cada persona busca el propio merito, beneficio y satisfaccion personal para
lograr asi brindarle y obtener un mejor futuro ya sea a nivel individual o familiar, teniendo

en cuenta que el factor familiar fue el segundo mas relevante entre el instrumento aplicado.

Con respecto a la investigacion realizada concluyo que se debe tener en cuenta cada uno de
los intereses del personal que ingresa a laboral, ya que si estos son mas personales significa
que muy probablemente el trabajo en equipo no sera el mejor, ya que cada persona buscara
trabajar de manera individual buscando el propio reconocimiento o satisfaccion de sus
necesidades sin pensar en el compariero. Por otra parte es indispensable tener en cuenta que
el factor familia no se debe dejar a un lado en los trabajadores, es fundamental e ideal iniciar
un proceso en donde el tiempo para compartir con su familia sea primordial, es decir brindarle

al trabajador la oportunidad del reconocimiento familiar como por lo menos celebracion de



dia de la familia, proyectos que se enfoquen desde el direccionamiento por parte de bienestar

en psicologia.

Es por esto que dentro del entorno laboral de cada area se debe tener en cuenta, para cada
uno de los trabajadores es indispensable brindarles oportunidades que ayuden a su

crecimiento tanto personal, familiar y laboral.

RECOMENDACIONES

En base a el desarrollo de la pasantia y durante mi permanencia en la planta el diamante de
Distraves tuve la posibilidad de realizar varios aportes y asi mismo implementar un
instrumento que se acomodara a la necesidad enfocada en el trabajador, y de esto resulto el
planteamiento inicial de tomar en cuenta la objetividad, criterio y motivacién de cada una de
las personas que fueron llamadas al proceso de seleccidén que permitieron resaltar aspectos
personales de cada uno para tener en cuenta cuando cada uno de ellos aprobara el proceso e

iniciaran a laborar.

De las cosas que pude observar durante la pasantia es la poca organizacion e importancia que
se le brinda a la persona que opta por la oportunidad laboral dentro de esta empresa, aun
teniendo la organizacion sus propias leyes para reclutar al candidato idéneo, en muchas
ocasiones los jefes de cada area, a los que les correspondia en su mayoria realizar las
entrevistas para poder remplazar el vacante de su area, no contaba con la disposicion de
realizar la entrevista y esto ocasionaba que el participante esperara durante varias horas sin
tener respuesta alguna, teniendo en cuenta que dias anteriores se le informaba al jefe de area
su disponibilidad y horario para realizar las entrevistas y asi se llegaba a un acuerdo del dia

y hora en el que se debia citar al candidato.

Es por esto que como sugerencia o recomendacion seria adecuado brindar prioridad al
proceso llevado en talento humano como a las otras labores que realizan los jefes de cada
area y tener el compromiso de lo acordado anteriormente para llevar a cabo el proceso de

seleccion.



Por otra parte, en cuanto a el objetivo de llevar a cabo la identificacion de cada factor

motivacional para la persona que ingresaria a laborar y que en su momento fue apta como

vacante dar y brindar prioridad a esas respuestas como necesidades como por ejemplo lo

manifestado por cada uno de ellos al dar respuesta al instrumento aplicado como:

Brindar la oportunidad del tiempo para que el trabajador pueda acceder al termino o
continuacidn de sus estudios, ya que muchos de las personas que asistian a entrevistas
y eran seleccionadas, su nivel académico solo era de primaria.

Distribuir las cargas laborales de tal manera que los trabajadores tengan tiempo
también para compartir con sus familias.

Brindarles salarios mas que econdomicos emocionales en donde les permita lucrarse a
los trabajadores y no verse obligados a renunciar por su agotamiento tanto fisicos
como mental.

Brindarles la oportunidad de dejarles espacios de capacitaciones en donde las
tematicas a tratar estén relacionadas en cuanto a lo psicolégico como por ejemplo el
consumo de sustancias psicoactivas (SPA) que a gran escala es una problematica que
se presenta constantemente dentro de la organizacion, ademas se podria trabajar
asuntos de relaciones de parejas, control de las emociones, resolucion de conflicto,
trabajo en equipo etc.

Enfocar los proyectos de investigacion de las pasantias que se llevan a cabo en todo
lo relacionado con tematicas desde el bienestar del trabajador, buscando la manera de
poder acceder a cada uno de ellos y trabajar talleres enfocados a diferentes tematicas
ludicas que de cierta manera hagan que el trabajador se sienta motivado por la labor

que realiza sin dejar a un lado su vida personal y familiar.

Todo lo anteriormente mencionado son aspectos valiosos que una organizacion de este tipo

debe tener en cuenta para su crecimiento humano y generar conciencia de que las personas

son las que en realidad hacen a la organizacion.
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Anexo 3.

AUTORIZACION PROCESO DE SELECCION
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Anexo 5.

INSTREUMENTO DE MEDICTON DE FACTOEES MOTIVACIONALES EN EL

FROCEZ0 DE SELECCTON.
OFEEARIOS DE FLANTA DISTRAVES.

A contimuacion, se exponen los ftems que mediran los factores motivacionales durante al
proceso de seleccion que ze lleva a cabo, por f2var responda con sinceridad. Marque con una
X la respuesta correcta segin su criterio.
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Fecha: Edad: Zexo: F M Area:

Cual es 3u mayor motivacion al aspirar a una oferta laboral:
Oibtener experiencia laboral

F.econocirmiento par mizs labores

Pazar deudas

Cubrir las necesidades familianas

Lo mas importante para mu al evaluar un trabajo ex:
Oibtener la posibilidad de an azcenso a corto plazo.
Alra rermmeracion salarial

Mie permita libertad v autonomia.

La satizfaccion de mi familia.

Ade zentiria mejor v satisfecho en un trabajo donde:

El materiz] da rabajo 223 adecuado v segara.

L= brindsn seguridad v sghad & ma farnilia

Cuente con airdlio de ransparte, alimentacion entre otroz.
Fessltan mi esferzo mdividuzl

5i decidiera abandonar mi trabajo una cauza principal seria por:
Atenta contra mi biemestar v mi sahsd.

Mo exizte reconocirmiento de mi sxfirerzg labaral

El zzlario es poco para cubrir mis necesidades,

Poco tiempo para comypartr en familia,

Que condiciones exigiria para aceptar un trabajo:
Anmento salarial @ carto plazo.
Opomiidad de esmdiar v trabajar.
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Incentrvoz por el buen rendimisnto laboral

. Beneficios para mi familia. Kecreacion, educacion o vivienda.

Al decidir aceptar una propuesta de trabajo, lo haria porgue me permite:
Dizfrutar del tiempe con mi famiha

Conseguir dinero v poder ser indepandients.

Tensr certeza de |a zeguridad en mu salnd.

Bar estable laboralmente.

M mayor interés por obtener un trabajo es:
Parmanecer ocupado v ser wtil.

Mz padres v famulia me presionan.
Felacionarme con otras personas.

Podar cubror los gastos da mus zalidaz v viajes.

Que beneficioz ezpera por parte de la organizacidn a la coal se eztd postulande
como candidato:

Buenas relaciones mterpersonales.

Capacitacionss con respecto al area de trabajo asignada.

Aprobacion de un crédito ds vivienda.

Diaz hibres para compartir con mi familia

Conziders gue mi desempeiio laboral depende de refoerzos tales como:
Incentrvos v reconocimientos.

Apoveo de mi farmbia

Salario Justo, segin mi labor 2 dezempetiar.

Trabajo en equipo.

. Pienzo gue el hecho de obtener un trabajo me permite:

Sar mdependients. perzonal
Mostrarme como lider ante el equipe de frabajo. emocional
Sacar adelante 2 mu famiha. farmibar

Ahorrar para provectos fotures. economico









AUTORIZACION PROCESO DE SELECCION

|
Usted =e encuentra proxime a miciar el proceso de seleccion adelantado con 1z empresa DISTRAVES

5.A S el oozl za conforma por un conpumts de prosbas tanto escritas (Tesfs) como verbalss (Enfrevistas v
visites domiciliaras) que permiten la recoleccin de datos v medicisn. e diversas areas atiles pera el
proceso de rechutamiemto en el cual uwsted se enouenta em czlidad de candidsto al carzo de

El desarrollo de laz proebes e3 ge, capacier voluntario, en oualquisr momento gue usted lo considers
puede negarsa a su aplicacion o suspender el desarrollo de L mismas; de igeal manera recusrde saguir
lzz ndicaciomss propias de cada uma con 2l fin de obtener datos validos. 5i poses dudss adicionalas
zobre el procedireients o 12 forma de ejecucion resuslvalas directamente con la persona encargada da la
avaluacion.

Laz preshas gue e wan a aplicar 2 contmoacion  miden  laz variables  de:

Ze recuerda gl candidsto que adicionzl al conjunto de prushas..qgoe se splicazan el diz de hoy, ==
realizaran entrevistas v visitas domicilizrias coando el cargo 1o requista. Lz imformacion producto de las
prushas, entravistas v Las visitas domicilisrias, sera wtilizada en el proceso de zeleccion que =& adelsnta v
apexada la carpets del candidato para zu postesior castodia en el archive salvaguardando la informacion
bajo 12 normatividad nacional de Aobear davg v 1a politica para el tratamiento de datos DISTRAVES.

Evaluadar:
Por consiguiente vo identificado coa el mimeto de
cadula da 2 loa dias del mes de

del o manifiesto libremente gue be amtendido v solventado
cualguier dada e inguietnd refarente al proceso de seleccian previamente descrito, aceptando la politica
para el tratarmiento de datos ¥ dando el consentimiesto informedo para la splicacion v tratamiento
pastarior de la informacion racalectada 2 traves de tests, entrevistas v visitas domiciliarias reglizadss por
lz empresa DISTRAVES 545, en su proceso de seleccion

Candidzto al Cargo




