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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO 

  

TITULO:   APOYO A LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN DE PERSONAL 
EN OPERADORA AVÍCOLA COLOMBIA S.A.S.  

      
AUTOR(ES):   Sandra Juliana Sierra Valbuena 

      
PROGRAMA:   Facultad de Psicología  

      
DIRECTOR(A):   Luz Marcela Salazar Betancur  

      
RESUMEN 

Como modalidad de grado para optar al título en Psicología, se desarrolla el proceso de pasantía en el área de gestión 
humana de la empresa Operadora Avícola Colombia S.A.S – Pimpollo. Dicha organización se establece como una de 
las más importantes del sector avícola a nivel nacional, identificándose por la producción y comercialización de 
productos de excelente calidad, ya que cuenta con una completa cadena productiva que va desde granjas de 
reproducción hasta centros de distribución y venta al público. Es por ello que, OPAV Colombia S.A.S – Pimpollo, 
reconoce la importancia de sus empleados en la consecución de sus objetivos y su posicionamiento en el mercado, 
ya que son estos los encargados de llevar a cabo los procesos y servicios por los que se caracteriza la compañía. En 
este sentido, se hace necesario que las empresas logren la integración entre las metas de los individuos y los objetivos 
de la organización, para la satisfacción, el rendimiento, el desarrollo y la transformación tanto de las personas como 
de las instituciones (Chiavenato, 2009). En consecuencia, es deber de las empresas establecer adecuados procesos 
de gestión del talento humano que cumplan con el objetivo de captar, desarrollar y retener personal idóneo para la 
organización (Prieto, 2013). Es así como, se hace inevitable efectuar procesos de reclutamiento y selección de 
personal, óptimos dentro de las compañías, ya que son estos los primeros procedimientos en la gestión del talento 
humano y de ellos depende la efectividad de las posteriores actuaciones. De manera que, la pasante de psicología 
dentro del área de gestión humana de OPAV S.A.S. apoyó alrededor de 320 procesos de selección con el objetivo de 
obtener personal apto para la compañía, a través del cumplimiento de las metodologías organizacionales.   

      
PALABRAS CLAVE:     

  

  Procesos, reclutamiento, selección, organización, Opav Colombia S.A.S - Pimpollo.  
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE 

  

TITLE:   SUPPORT TO THE RECRUITMENT AND SELECTION PROCESSES OF 
PERSONNEL AT OPERADORA AVICOLA COLOMBIA S.A.S.  

      
AUTHOR(S):   Sandra Juliana Sierra Valbuena 

      
FACULTY:   Facultad de Psicología  

      
DIRECTOR:   Luz Marcela Salazar Betancur  

      
ABSTRACT 

As a method to obtain the Psychology degree, an internship in the domain of human management was 
developed at the company -Operadora Avícola Colombia S.A.S - Pimpollo. This organization is 
considered as one of the most important in the poultry sector in Colombia. This company is recognized 
by the production and commercialization of high-quality products, since it has a complete productive 
chain that includes from breeding farms to distribution and sale centers. That is why, OPAV Colombia 
SAS - Pimpollo, understands the importance of its employees in the achievement of its objectives and 
its positioning in the poultry market, because they are who carry out the processes and services for 
which the company is well-known. In this sense, it is necessary that companies integrate the individual 
goals of employees and the objectives of the organization to obtain the satisfaction, efficiency, 
development and transformation of both of them, people and institutions (Chiavenato, 2009). 
Consequently, companies have a duty to set appropriate human talent management processes that 
achieve the objective of drawing, training and preserve suitable staff for the organization (Prieto, 2013). 
In conclusion, it is necessary to carry out optimal processes of recruitment and selection of personnel 
in the companies, as these are the first procedures in the management of human talent and the efficacy 
of later actions depends on them. Finally, the psychology intern within the human management area 
of OPAV S.A.S. supported around 320 selection processes to find suitable personnel for the company 
following the organizational methodologies.  

      
KEYWORDS:     

  

  
Processes, recruitment, selection, organization, Opav Colombia S.A.S - 
Pimpollo. 

 

2 



                                                                                                                                                                                         

 
 

 

Introducción 

Con el objetivo de dar cumplimiento a la formación universitaria se opta como propuesta de 

trabajo de grado por la modalidad de pasantía en el campo organizacional para obtener el título 

en Psicología; proporcionando al estudiante en formación de la experiencia necesaria para el 

enriquecimiento personal y profesional, a través de la oportunidad de interactuar a nivel laboral 

con los conocimientos ofrecidos durante la formación académica.  

De manera que, este ejercicio permite al estudiante posicionarse en su rol profesional, 

asumiendo las responsabilidades pertinentes y llevando a cabo las acciones adecuadas frente a la 

situación específica de su entorno; ofreciendo asimismo la posibilidad de desarrollar y/o 

potencializar habilidades desde la práctica, facilitando la consecución de profesionales más 

competentes.  

En organizaciones como Operadora Avícola Colombia S.A.S – Pimpollo, las acciones desde 

la psicología organizacional adquieren importancia en la medida en que permiten el desarrollo de 

la compañía a través de la motivación y el desempeño de sus empleados. De manera que, desde 

el área de gestión humana se efectúan procedimientos correspondientes a la selección, 

capacitación, evaluación y promoción de los empleados, entre otros; permitiendo al profesional 

en formación ampliar conocimientos, cubrir necesidades organizacionales y optimizar 

procedimientos; y a la empresa, reconocimiento en el mercado.  

Por consiguiente, en el presente informe se expone el desarrollo de la pasantía llevada a cabo 

desde el día 01 de diciembre del 2017 hasta el 30 de mayo del presente año, en la empresa 

Operadora Avícola Colombia S.A.S – Pimpollo (OPAV S.A.S), efectuando algunos 

procedimientos pertinentes para la consecución de los objetivos organizacionales.   
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Capítulo 1.  

Generalidades de la empresa 

Las necesidades de las organizaciones se identifican a partir de la interacción y el 

conocimiento que se tiene de las mismas, de manera que, se hace indispensable comprender más 

sobre sus actividades productivas y funcionamiento interno para actuar en favor de los objetivos 

organizacionales; en consecuencia, es necesario realizar una debida contextualización de 

Operadora Avícola Colombia S.A.S., ya que para este caso es la organización en la que se 

desarrollan las actividades asociadas a la pasantía.  

La mencionada compañía se origina en el año 2011 debido a la unión de tres grandes 

empresas del sector avícola, siendo estas: FRIKO, PIMPOLLO y SUPERPOLLO; sin embargo 

no es sino hasta el año 2015, el instante en el que se reconocen como Operadora Avícola 

Colombia S.A.S (Opav, s.f.).  

OPAV S.A.S., es una compañía del sector avícola orientada a la producción y 

comercialización de productos de origen animal de excelente calidad y valor nutricional a nivel 

nacional, contando con centros productivos en Risaralda, Antioquia, Santanderes, Atlántico, 

Valle y Tolima (Opav, s.f.). Estos centros se especializan en granjas reproductoras, plantas de 

incubación, plantas de concentrados, granjas de engorde, plantas de proceso, centros de 

distribución y puntos de venta.   

Su filosofía y valores organizacionales aceptan la importancia del talento humano para la 

optimización de los recursos y la consecución de los objetivos corporativos, por tanto, es una 

organización que aprecia el mejoramiento continuo, el reconocimiento y la aceptación de la 

diversidad, las acciones leales, honestas y legales; así como el respeto por las personas y el 

medio ambiente para la sostenibilidad de la compañía (Opav, s.f.).  
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Finalmente, Operadora Avícola Colombia S.A.S – Pimpollo cuenta con una trascendencia 

en el mercado de 42 años, siendo Pimpollo la marca líder en la región de Santander, confiable e 

innovadora en la producción, distribución y comercialización de carne de pollo (Opav, s.f.); 

actualmente su oficina principal se encuentra ubicada en el municipio de Envigado, Antioquia. 
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Capítulo 2.  

Diagnóstico de la empresa 

De acuerdo a lo anterior, se logra percibir a Operadora Avícola Colombia S.A.S., como una 

de las compañías más grandes del sector avícola en Colombia, por tanto, su cadena productiva 

demanda de procesos eficientes para el cumplimiento de los objetivos organizacionales y su 

posicionamiento en el mercado; lo que implica la consecución de medios económicos, 

tecnológicos y humanos competentes, siendo estos últimos los más importantes para la 

institución, debido al aporte que proporcionan en conocimientos, capacidades y habilidades, 

permitiendo el desarrollo de estrategias a través de las cuales alcanzar los objetivos 

organizacionales (Prieto, 2013).  

En consecuencia, el crecimiento de una organización incluye una apropiada gestión del 

talento humano, a partir del establecimiento de procedimientos que generen colaboradores más 

competentes, orientados al desarrollo de la empresa a través de la efectividad de los procesos y 

servicios (Morocho, s.f). 

Operadora Avícola Colombia S.A.S – Pimpollo en la zona Santander, se encuentra ubicada 

en el Anillo vial predio 2 - 46 vía Girón, sector en el que se localiza el área de gestión humana y 

demás dependencias administrativas, así como la planta de proceso de esta zona del país. Sin 

embargo, este no es el único centro productivo en el departamento, dado que, en el municipio de 

Bucaramanga se encuentra una de las plantas de concentrados pertenecientes a este grupo 

empresarial; a su vez, alrededor de todo el departamento se ubican 29 granjas de engorde y 

alrededor de 12 puntos de venta.  

Lo anterior reconoce el interés de incorporar medios económicos, tecnológicos y humanos 

ajustados a las necesidades de los centros productivos, con el objetivo de lograr un adecuado 
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funcionamiento interno y posicionamiento en el mercado. Por tanto, se evidencia la 

importancia de las personas en las instituciones, considerando que es por medio de estas que se 

indican los tipos de estrategias, estructuras y procesos organizacionales (González, 2015); y 

OPAV Colombia S.A.S. no es la excepción, por eso en las zonas Santanderes y Costa Alta se 

cuenta actualmente con 1001 empleados vinculados a los diferentes procesos, desempeñando 

actividades específicas que aportan al desarrollo de la compañía.  

De esta manera, la participación del área de gestión humana de OPAV S.A.S., como en las 

demás instituciones, toma relevancia debido a la responsabilidad que asume en relación a la 

administración de los empleados en la organización, con el fin de obtener resultados efectivos. 

Por consiguiente, el área de gestión humana tiene como compromiso lograr colaboradores más 

productivos, y para alcanzarlo lleva a cabo diversos procedimientos que le permiten seleccionar, 

capacitar, evaluar, remunerar y retener al personal idóneo para la compañía (Dessler & Varela, 

2011).  

Aunque en efecto, todos los procedimientos ejecutados desde el área de gestión humana se 

encuentran orientados a la consecución de buenos resultados en el mercado laboral, y el  

bienestar de los empleados, se hace indispensable priorizar en los procesos de reclutamiento y 

selección de personal, puesto que, son fundamentales en la eficiencia de la fuerza laboral y la 

reducción de los altos costos que produce la rotación de personal (Dessler & Varela, 2011).  
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Capítulo 3.  

Antecedentes 

La psicología como disciplina orientada al estudio del comportamiento humano, amplía sus 

espacios de acción a través de la propuesta de medidas que garanticen la salud mental y el 

bienestar de las personas (Taborda, 2014). Y es que al tratarse del ser humano como principal 

objeto de estudio, se hace inevitable que esta disciplina se encuentre presente en los diferentes 

ámbitos de desarrollo del individuo; ya que el inadecuado funcionamiento psicológico de la 

persona llega a interferir en su funcionamiento físico, cognitivo y social dentro de los diferentes 

espacios de interacción, provocando dificultades a nivel familiar, académico y/o laboral 

(Newstrom, 2011).  

Sin embargo, dichos ámbitos de desarrollo e interacción, pueden convertirse en los 

responsables de los conflictos personales de los individuos, puesto que la relación entre estos se 

produce de manera bidireccional, y contexto e individuo presentan permeabilidad entre sí 

(Chiavenato, 2001). De manera que, a partir del entendimiento de la relación persona – contexto, 

se hace viable ampliar el campo de acción de la psicología hacia el espacio organizacional, 

ocupado por otras disciplinas científicas orientadas al aumento de la producción restando valor a 

la condición humana (Grados & Sánchez, 2000; González, 2015).  

Por tanto, resulta conveniente continuar analizando al ser humano dentro de las 

organizaciones, siendo el trabajo una actividad capaz de proporcionar al hombre la posibilidad de 

alcanzar sus objetivos personales (Chiavenato, 2008), y de presentarse como medio para la 

construcción de la vida (Gómez, 2016); por tanto, la psicología dentro del campo organizacional, 

lo que pretende es reconocer a las personas como factor importante y elemento diferencial para 

8 



                                                                                                                                                                                         

 
 

las empresas, fundamentales para sostener su competitividad en el mercado (Avilés, 2011; 

Newstrom, 2011). 

El reconocimiento de las personas como capital importante para las organizaciones a través 

del aporte de conocimiento, capacidades y habilidades, permite el desarrollo de estrategias que 

beneficien tanto a los empleados como a la misma organización (Prieto, 2013); de manera que, la 

relación entre personas y empresas es de mutua dependencia, proporcionando beneficios 

recíprocos. Es así como, para el desarrollo de una organización es necesario realizar una 

adecuada gestión del talento humano, permitiendo la obtención de resultados a través de 

empleados competentes que garanticen el desarrollo de la organización por medio de la 

efectividad de los procesos y servicios (Morocho, s.f).  

Dicho de otra manera, es deber de la empresa establecer adecuados procesos de gestión del 

talento humano que cumplan con el objetivo de captar, desarrollar y retener personal apto para la 

empresa (Prieto, 2013). En efecto, algunos de los procesos a los que hace referencia la gestión 

del talento humano son los asociados a la selección de personal, evaluaciones de desempeño, y 

demás procedimientos que permitan mantener motivadas a las personas hacia el 

perfeccionamiento de su desempeño laboral, garantizando el desarrollo a nivel personal, 

profesional y organizacional (Chiavenato, 2008; Prieto, 2013; Navas, 2016).  

En consecuencia, se hace necesario desarrollar estrategias para la gestión del talento 

humano dentro de las empresas, especialmente en los procesos de reclutamiento y selección de 

personal, siendo estos procedimientos fundamentales para la implementación de “metodologías 

que faciliten la captación de personal idóneo ajustado a las necesidades organizacionales” 

(Agreda, 2016, p. 66), y orientados al desarrollo de la misma.  
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Capítulo 4.  

Justificación 

Una organización es un conjunto de “estructuras, procesos, funciones y responsabilidades” 

(Much, 2006, p.2) que permiten el establecimiento de métodos y técnicas orientadas a la 

coordinación eficiente de los recursos y las actividades, para el cumplimiento de determinados 

objetivos; es así como, en las organizaciones se priorizan las acciones sistematizadas, sin olvidar 

que son un ente social, y son las personas su principal recurso.  

En otras palabras, una empresa, es un grupo de personas organizadas de manera 

determinada, encaminadas al cumplimiento de un mismo objetivo a través de la coordinación de 

sus acciones, las cuales se especifican en relación a las aptitudes de los mismos. De manera que, 

son las personas quienes generan a las organizaciones, competitividad y estabilidad en el 

mercado (Much, 2006).  

En consecuencia, debido a la aparición de entornos más competitivos constituidos por los 

desarrollos tecnológicos, económicos y sociales, las organizaciones han visto la necesidad de 

otorgarles a sus colaboradores la importancia que merecen como recurso (Chiavenato, 2009), 

tomando decisiones que permitan el establecimiento de políticas y prácticas orientadas a una 

óptima gestión del talento humano, a través de las cuales se capte, motive y retenga al personal 

que cumpla con las necesidades de la organización (Ting-Ding & Déniz-Déniz, s.f). 

Por ende, considerando la importancia del talento humano en el desarrollo de las 

organizaciones, resulta fundamental dirigir los esfuerzos hacia los procesos de reclutamiento y 

selección de personal, siendo estas las actividades por medio de las cuales se elige al personal 

“más calificado y capacitado” (Camargo, 2014, p.3) para el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. Dichos procedimientos son organizados y ejecutados por el personal 
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responsable del área de Gestión Humana de las organizaciones; por tanto, estos deben contar 

asimismo con las competencias apropiadas para accionar estrategias efectivas en la consecución 

del personal apto para la empresa; así como para la gestión de los instrumentos y procedimientos 

oportunos que optimicen esta actividad (Camargo, 2014).  

En definitiva, la responsabilidad en los procesos de reclutamiento y selección de personal 

que deben asumir las organizaciones, prevalece por el hecho de que dichos procedimientos 

tienen como objetivo la elección del candidato más idóneo para ocupar un cargo dentro de la 

organización (Dessler & Varela, 2011); haciendo referencia al ajuste persona – cargo/persona – 

organización, por tanto, deben estar sustentados en las necesidades de la empresa, siendo 

satisfechas por medio del uso de herramientas y técnicas, así como a través de la experticia del 

profesional a cargo de la selección del personal (Chiavenato, 2009).  
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Capítulo 5. 

                                                                    Objetivos 

 

Objetivo General 

Apoyar los procesos de reclutamiento y selección de personal para la consecución de personal 

apto en Operadora Avícola Colombia S.A.S., a través del cumplimiento de las metodologías 

organizacionales. 

 

Objetivos Específicos 

Efectuar los procedimientos pertinentes para el reclutamiento y selección de personal acorde 

a las solicitudes o cargos vacantes en la organización. 

 

Verificar la efectividad de los procedimientos para el reclutamiento y selección de personal, 

a través de algunos indicadores propuestos por la organización. 

 

Ajustar los procedimientos de reclutamiento y selección de personal acorde a las necesidades 

percibidas en el transcurso del desarrollo de los procesos efectuados. 
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Capítulo 6.  

Marco Teórico 

El desarrollo organizacional al igual que la evolución científica ha pasado por una serie de 

periodos relevantes para su determinación actual; dentro de cada uno de estos periodos dichos 

cambios organizacionales han definido los niveles de desarrollo de las empresas, señalando así 

los tipos de estrategias, estructuras y procesos por los que se reconocerán y competirán en el 

mercado (González, 2015). 

Uno de los niveles de desarrollo a los que se orientan las organizaciones es el de la 

producción, a través del cual pretenden lograr un mayor rendimiento de bienes y servicios 

(Grados & Sánchez, 2000), con el objetivo de posicionarse en el mercado. Aunque en un 

principio el valor del talento humano dentro de las compañías era diferente, la necesidad de 

adaptarse a las evoluciones del entorno y lograr altos rendimientos, obligaron a las empresas a 

comprender la naturaleza humana y dirigir sus esfuerzos a las personas (Chiavenato, 2009), 

entendiendo la capacidad que tienen estas para ofrecer su fuerza laboral siempre y cuando las 

organizaciones las motiven y comprometan a hacerlo (González, 2015). 

Así pues, al reconocer el valor del talento humano en la determinación del desarrollo 

organizacional de las empresas, es preciso pensar en un modelo organizacional más humano, por 

medio del cual se resuelvan las necesidades de los empleados, proporcionando  bienestar laboral 

a los mismos y elevando la eficiencia de las compañías (Grados & Sánchez, 2000). 

 Desde esta perspectiva, las organizaciones son agrupaciones humanas que se relacionan 

entre sí, para el cumplimiento de objetivos específicos (Grados & Sánchez, 2000); por ende, los 

procesos de reclutamiento y selección de personal adquieren importancia para las empresas, ya 

que es por medio de estos que se elige y ubica a la persona apta para un determinado cargo. En 
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consecuencia, para alcanzar una coherencia integral entre persona y organización, se hace 

conveniente tener en cuenta las características bio-psico-socio-culturales que constituyen al ser 

humano y determinan su actuar en el entorno (Grados & Sánchez, 2000). 

La identificación de algunas características de personalidad de los individuos durante los 

procesos de selección en las organizaciones, son de importancia puesto que ofrecen información 

relevante sobre el candidato (Newstrom, 2011), tales como formas de interacción, 

funcionamiento cognitivo y emocional, valores individuales y principales fuentes de motivación, 

aspectos a tener en cuenta para el ajuste de la persona a la organización (Ministerio de la 

protección social, 2010). En efecto, las técnicas utilizadas para la identificación de las principales 

características de los individuos, hacen parte de los procesos de reclutamiento y selección de 

personal. 

Según Rico (2014), el reclutamiento y selección de personal son los procedimientos a 

través de las cuales se solicita, obtiene y contrata al personal adecuado para ocupar un cargo, 

dicha actividad es realizada por el departamento de gestión humana de una organización, y 

constituye una serie de etapas representadas generalmente de la siguiente manera: 1. Análisis y 

valoración del puesto o cargo vacante, 2. Reclutamiento, 3. Selección y 4. Contratación 

(Castaño, Merced López & Prieto, 2011). Asimismo, para Chiavenato (2001 citado por Agreda, 

2016), el reclutamiento y la selección de personal representan dos fases de un solo proceso, que 

tiene como objetivo la consecución del talento humano en una organización. 

En consecuencia, y retomando la importancia de las personas en el logro de los objetivos 

organizacionales, los procesos de selección toman asimismo relevancia, teniendo en cuenta que 

el personal elegido será quien se encuentre acorde a los requerimientos exigidos para el cargo y 

las necesidades de la organización, con el objetivo de conseguir niveles altos de “competitividad, 
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eficacia, productividad y satisfacción” (Agreda, 2016, p.67). Lo anterior puede alcanzarse a 

través del proceso de evaluación que implica la selección de personal, para la cual se 

comprenden aspectos tales como conocimientos, capacidades, características de personalidad, 

entre otros (Agreda, 2016).  

Por lo tanto, los procesos de selección de personal vienen a ser el “conjunto de actividades 

encaminadas a la recogida de datos relevantes, intercambio de información, y subsiguiente 

evaluación de la idoneidad de los candidatos aspirantes a los puestos de trabajo a cubrir” (Corral, 

2011 citado por Agreda, 2016, p.67), de modo que, hacer referencia a la recogida de datos 

relevantes, implica que antes se hace necesaria la demanda del personal, proponiendo el inicio 

del proceso, a través de la invitación a indagar acerca de las actividades, responsabilidades y 

características del puesto y posteriormente de quien lo vaya a ocupar (Dessler & Varela, 2011). 

Por consiguiente, y de manera general, son cuatro (4) las etapas por las que se constituye un 

proceso de selección de personal, las cuales a su vez se encuentran representadas en una serie de 

fases o actividades, necesarias para la obtención del personal adecuado (Agreda, 2016).  Las 

etapas a las que se ha hecho referencia son: 1. Planificación, 2. Reclutamiento, 3. Selección y 4. 

Control (Agreda, 2016). Siendo la etapa de planificación la primera en llevarse a cabo, 

implicando las actividades relacionadas con el análisis del cargo, así como la obtención de la 

información necesaria a indagar por medio de las técnicas utilizadas en etapas posteriores del 

proceso (Grados & Sánchez, 2000). 

Identificadas las características del puesto y los requisitos a cumplir por quien lo vaya a 

ocupar, se continúa con la etapa de reclutamiento, a través de la cual se comunica por medio de 

convocatoria interna o externa según el caso, la oferta laboral, así como los requerimientos a 

cumplir; para Ruano (2014 citado por Agreda, 2016), “el número de candidatos debe ser 
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suficiente para que en las [etapas] siguientes sea posible elegir a los más idóneos, [de manera 

que], un buen reclutamiento aumenta la probabilidad de seleccionar al candidato de manera más 

exitosa” (p. 69). 

Existen diferentes fuentes de reclutamiento, entre algunas se encuentran las agencias de 

empleo, los medios de comunicación (radio, televisión, periódicos), y las plataformas virtuales 

(Chaparro, 2013; Rico, 2014); sin embargo, a través del tiempo y los desarrollos tecnológicos, 

científicos y sociales, la efectividad de estas fuentes de reclutamiento han cambiado, y las ya 

mencionadas, no satisfacen su objetivo de la misma manera, dando paso al uso del internet y las 

redes sociales como medios para la difusión de ofertas laborales (García et al., 2016).  

Finalizada la etapa de reclutamiento, y obteniendo un conjunto de candidatos considerados 

inicialmente aptos para el puesto, se inicia la etapa de selección, a través de la cual se procede a 

evaluar a los candidatos por medio de las diferentes técnicas, entre las que se encuentran las 

pruebas de conocimiento, psicotécnicas, entrevistas personales, exámenes médicos, entre otros, 

así como las verificaciones pertinentes de los datos, documentos y referencias laborales, sociales 

y familiares de los candidatos (Chaparro, 2013).  

Seguido del proceso de evaluación, se continúa con la elección del candidato final, el cual se 

identifica como el más apto para ocupar la vacante de acuerdo a los resultados encontrados a lo 

largo del proceso, para finalmente, ser contratado e incorporado a la organización.  

La participación del psicólogo organizacional continua en los procesos de inducción y 

demás procedimientos encargados por el departamento de gestión humana, los cuales deben ir 

orientados hacia el establecimiento de los ajustes entre empleado y organización, con el fin de 

16 



                                                                                                                                                                                         

 
 

generar bienestar, satisfacción y producción en ambas partes (Castaño, Merced López & Prieto, 

2011; García et al., 2016). 
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Capítulo 7.  

                                                            Metodología 

Con el fin de ofrecer una descripción de la metodología implementada para el cumplimiento 

de los objetivos propuestos al inicio de la pasantía, a continuación se especifican aspectos como 

participantes, instrumentos y procedimientos.  

Participantes 

Durante el periodo comprendido entre el 1 de diciembre del 2017 hasta el 30 de mayo del 

presente año, se postularon 714 candidatos (as) a los procesos de selección de la compañía, con 

el fin de vincularse a la misma.  

Como criterios de inclusión y exclusión a nivel general, se tienen algunos estipulados por las 

políticas internas de la organización, siendo estos los requisitos relacionados a: situación militar 

definida, ausencia de antecedentes judiciales y disciplinarios, ausencia de multas y/o 

comparendos elevados; de igual manera, se considera el nivel de estudio y la experiencia de los 

candidatos en relación al cargo al que se postulan. Asimismo, los reingresos de personal y la 

vinculación de familiares de empleados activos, solo se encuentran autorizados para el área de 

granja o engorde.  

Por otro lado, debido a los turnos rotativos que se manejan en la mayoría de los puestos de 

trabajo que ofrece la organización, se considera necesario que los aspirantes no se encuentren 

realizando algún tipo de formación académica en horarios presenciales, esto con el fin de no 

alterar los horarios de trabajo y lograr una mejor acomodación a la organización.   
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Instrumentos 

A nivel general, para el desarrollo apropiado de los procedimientos relacionados al 

reclutamiento y selección de personal, así como demás actividades asociadas a la psicología 

organizacional, en OPAV S.A.S., se cuenta con una infraestructura idónea para el cumplimiento 

efectivo de los procesos, puesto que, permite contar con una oficina propia para la pasante de 

psicología, así como un espacio adecuado para que los candidatos diligencien los formatos y 

cuestionarios propios del proceso. Asimismo, se logra hacer uso de materiales importantes para 

el cumplimiento de las funciones, como lo son:  

 Computador 

 Impresora  

 Teléfonos corporativos  

 Papelería  

 Documentos digitales y físicos  

 Plataformas virtuales 

 Directorios telefónicos 

  Entre los diversos documentos y medios que se emplean dentro de la compañía, se encuentran 

aquellos directamente asociados a los procesos de reclutamiento y selección de personal 

desarrollados por los responsables del área de gestión humana; entre esos están:  

 Formato para el requerimiento de personal: la acción de requerir, demandar o 

solicitar el personal, es indispensable para el inicio de los procesos de reclutamiento y 

selección de personal, ya que a través de esto se logran identificar los aspectos a 

valorar durante las etapas posteriores del proceso; es necesario que se lleve un registro 
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escrito, esto con el objetivo de dejar constancia de la solicitud y garantizar una 

adecuada gestión del personal que egresa e ingresa a la organización. 

 

Dicho formato contiene información relacionada al área en la que se requiere el 

personal, el cargo, el motivo por el cual se solicita, y la firma de los responsables, así 

como algunas especificaciones importantes a tener en cuenta durante el proceso de 

selección. 

 Formato de autorización de datos personales: la recolección y uso de información 

personal durante los procesos de reclutamiento y selección, son indispensables debido 

a la actividad misma, ya que esta implica una valoración del candidato en relación a 

sus características personales.  

 

Por tanto, con el objetivo de utilizar de manera responsable la información 

recolectada durante los procesos, así como respetar la intimidad de las personas que 

hacen parte de los mismos; el tratamiento de datos personales tiene un respaldo legal, 

determinado en Colombia por la ley 1581 del 2012, a través de la cual se establecen 

los principios y disposiciones en relación a “la recolección, almacenamiento, uso, 

circulación o [eliminación]” de datos personales (ley 1581, 2012 p.2). Asimismo, esta 

especifica la obligación de comunicar previamente a las personas sobre el manejo que 

se le da a su información, así como solicitar su consentimiento.  

 

En conformidad con lo anterior, OPAV S.A.S. hace uso de un formato de 

autorización de datos personales que debe ser leído y diligenciado por los candidatos 
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al iniciar el proceso de selección, con el fin de garantizar el consentimiento de los 

mismos en cuanto al uso de su información personal. (Anexo 1)  

 Pruebas psicotécnicas: como la selección de personal se hace efectiva por medio de 

las valoraciones que se le hacen a los candidatos, es necesario que para esta actividad 

se usen instrumentos y técnicas fiables y validas, que procuren respetar la integridad 

de las personas (Castaño, Merced López & Prieto, 2011). La fiabilidad hace referencia 

a la estabilidad del instrumento, el cual debe proporcionar la misma medida en 

sucesivas aplicaciones, siempre que se presenten las mismas condiciones (Ting-Ding 

& Déniz-Déniz, s.f). Por otro lado, la validez hace referencia a la exactitud con la que 

un instrumento evalúa un atributo o aspecto. 

 

Dentro de los instrumentos de evaluación con los que cuenta OPAV S.A.S, se 

encuentran dos test psicotécnicos de selección de personal, los cuales presentan una 

amplia trayectoria en el área, garantizando la validez y confiabilidad de sus resultados 

(VYA Consultores, s.f.).  

 

El Employee reliability inventory (E.R.I) o Inventario del trabajador productivo y 

confiable (ITPC), es uno de los test de selección con los que dispone la organización; 

el cual se presenta a los candidatos en forma de cuestionario con 81 afirmaciones y 

dos opciones de respuesta: Verdadero (V) o Falso (F), que deben resolver de manera 

escrita. Por medio de este test se pretende “identificar conductas productivas y 

confiables en el ámbito laboral” (VYA Consultores, s.f.); de manera que, dentro de 

OPAV S.A.S. se utiliza para la valoración de los candidatos independientemente del 
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cargo a ocupar, puesto que su validación se realiza a través de una plataforma web 

en la cual se han especificado los cargos y sus respectivos niveles de evaluación (VYA 

Consultores, s.f.). (Anexo 2) 

 

El E.R.I. es un test de selección, en el que se miden siete escalas respectivamente, 

y por medio de las cuales se predice la productividad y confiabilidad de los candidatos 

dentro de ambientes laborales (VYA Consultores, s.f.); estas escalas son:  

1. Responsabilidad 

2. Servicio al cliente  

3. Madurez emocional 

4. Productividad  

5. Honestidad 

6. Compromiso a largo plazo  

7. Desempeño seguro en el trabajo  

Asimismo, para los cargos relacionados al área comercial, además de ser 

valorados por el E.R.I., se anexa un test llamado Coeficiente de competencias para 

vendedores (CCV), orientado a identificar personas excelentes en actividades 

asociadas a ventas (VYA Consultores, s.f.).  

El CCV es un test que además de ser usado en procesos de selección, puede ser 

útil en procesos de desarrollo o capacitación del personal (VYA Consultores, s.f.); se 

presenta en forma de cuestionario con 92 afirmaciones y una hoja de respuestas. 

(Anexo 2.1) A través de este se miden seis competencias relacionadas al éxito en 

ventas, siendo:  
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1. Energía 

2. Iniciativa  

3. Persuasión 

4. Fortaleza del Ego  

5. Motivación al logro  

6. Confianza en sí mismo 

 Formato de entrevista escrita: de acuerdo a lo anterior, el uso de los test 

psicotécnicos dentro de los procesos de selección, permiten una valoración adecuada 

de los candidatos que influye en la elección del personal; sin embargo, no son las 

únicas técnicas a emplear, de lo contrario los procesos de selección se convertirían en 

acciones impersonales que no permitirían abarcar la valoración integral de los 

candidatos, por consiguiente, resulta conveniente realizar una entrevista, por medio de 

la cual se especifiquen aspectos más personales.  

 

De manera que, en OPAV S.A.S. dentro de los procesos de selección se diligencia 

una entrevista escrita que contiene información básica en relación a datos personales, 

formación académica y núcleo familiar. (Anexo 3) Esta información es verificada 

posteriormente por medio de la entrevista personal la cual permite indagar un poco 

más sobre las características personales del candidato, tales como sus actitudes, 

motivación, carácter y temperamento, así como aclarar preguntas que hayan surgido 

luego de la revisión del curriculum vitae o del desarrollo de la propia entrevista 

(Morgan & Cogger, 1999). 
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 Agencias de empleo: En OPAV S.A.S., para los procesos de reclutamiento de 

personal se hace uso de diferentes estrategias y medios que permitan reunir un elevado 

número de candidatos, entre ellos se encuentran las plataformas virtuales como 

elempleo.com, agencias de empleo como las de CAJASAN, Piedecuesta Emplea, y 

aquellas asociadas a instituciones prestadoras de servicios educativos, como 

universidades y demás institutos de formación técnica, tecnológica y/o profesional. 

 Archivos compartidos: la gestión de la información recolectada durante los procesos 

de reclutamiento y selección de personal se lleva a cabo a través de documentos 

digitales a los que se tienen acceso restringido debido al componente personal que 

representan. Asimismo, se emplean archivos que permiten organizar y verificar las 

acciones realizadas a lo largo del tiempo, así como revisar aquellas que garantizan 

mayor éxito a los procedimientos. 

Procedimiento 

En la sección de marco teórico, se describe de manera general las diferentes etapas de los 

procesos de reclutamiento y selección de personal, sin embargo, es preciso recordar que la 

manera como se ejecutan estos procedimientos depende a su vez de las necesidades de cada 

organización, y Operadora Avícola Colombia S.A.S – Pimpollo, no es la excepción; de manera 

que, a continuación se especifican los instrumentos, técnicas y actividades que comprenden 

dichos procesos en esta compañía. 

Fase 1. Requerimiento: La demanda del personal aparece tras la necesidad de cubrir un 

cargo vacante, el cual pudo haber surgido a partir de la expansión organizacional, la creación de 

nuevos cargos, las promociones internas o las deserciones laborales entre otros motivos (García 

et al., 2016), que llevan a los responsables del área en la que surge la necesidad, de solicitar al 
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departamento de gestión humana el cubrimiento de la misma; así pues, en OPAV S.A.S cada 

jefe de área diligencia de manera escrita un formato en el cual se especifican los motivos por los 

cuales se solicita dicho personal, así como los requisitos a tener en cuenta para la vacante; este 

formato debe ir firmado por los responsables y entregado a las analistas del área de gestión 

humana para iniciar el debido proceso.  

Una vez aceptada la solicitud del personal, las analistas del área de gestión humana realizan 

una revisión del cargo vacante, lo que permite identificar las funciones a desempeñar, así como 

las características que prevalecen para que una persona ocupe dicho puesto (Castaño, Merced 

López & Prieto, 2011). En consecuencia, la información recolectada permite establecer el perfil 

del cargo, y los aspectos a indagar por medio de las entrevistas, pruebas ocupacionales o técnicas 

y pruebas psicológicas, entre otras estrategias (Grados & Sánchez, 2000).  

Fase 2. Reclutamiento: Llevadas a cabo las actividades anteriores, inicia el reclutamiento 

del personal, el cual comienza con la trasmisión en diferentes medios de la necesidad de ocupar 

una vacante; esta se comunica por medio de convocatorias internas o externas, donde se 

manifiestan las características (habilidades, conocimientos, experiencia) solicitadas (Rico, 2014).  

En OPAV S.A.S., para los procesos de reclutamiento de personal se hace uso de diferentes 

estrategias y medios que permitan reunir un elevado número de candidatos, entre ellos se 

encuentran las plataformas virtuales como elempleo.com, agencias de empleo como las de 

CAJASAN, Piedecuesta Emplea, y aquellas asociadas a instituciones prestadoras de servicios 

educativos, como universidades y demás institutos de formación técnica, tecnológica y/o 

profesional.  

25 



                                                                                                                                                                                         

 
 

Asimismo, se anuncia a través de medios de comunicación como emisoras y periódicos las 

ofertas laborales; y se programan jornadas de volanteo, donde se entregan y pegan alrededor de 

los diferentes municipios del área metropolitana, anuncios solicitando personal. Esta última 

estrategia de reclutamiento, al igual que el conocimiento común de que continuamente la 

organización se encuentra recibiendo hojas de vida, son unas de las más efectivas en la 

recolección de candidatos. Igualmente, se implementan las convocatorias internas, favoreciendo 

la motivación del personal y el desarrollo organizacional.  

Una vez recibidas la mayor cantidad de hojas de vida, se inicia el análisis y verificación de 

los requisitos iniciales, los cuales dependen de las políticas internas y las necesidades o 

funciones del cargo; por tanto en esta revisión inicial se seleccionan a los candidatos que de 

acuerdo a su curriculum vitae, cumplen en relación a los conocimientos y experiencias 

solicitadas para el cargo; finalmente se procede a llamarlos y citarlos para su posterior 

evaluación y selección.  

Fase 3. Aplicación de pruebas psicotécnicas: Después de realizar la debida citación de los 

postulantes para el puesto de trabajo, se inicia con la valoración de los mismos, esta vez por 

medio de las pruebas psicotécnicas empleadas por la organización.  

Por tanto, una vez reunido el personal en la sala respectiva, se nombran a los candidatos con 

la intención de reconocer quienes asistieron al proceso, para posteriormente explicarles los 

motivos por los que fueron llamados y especificaciones generales de la vacante a la que se 

encuentran postulados. Asimismo, antes de iniciar con el diligenciamiento de los documentos 

respectivos (Tratamiento de datos personales, Test E.R.I. y/o Test CCV), se les explica lo qué 

son y qué intención tienen para el proceso del que son participantes.  
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Una vez diligenciados los documentos por todos los candidatos, estos son entregados a la 

responsable del proceso, quien a su vez les entrega a los candidatos el formato de entrevista 

escrita para ser diligenciado por los mismos. Durante el desarrollo de la entrevista escrita, la 

persona responsable del proceso se encarga de validar los resultados de los test a través de la 

plataforma VYA Consulting Group, la cual arroja información importante para la predicción de 

la productividad de la persona, puesto que indica los resultados en cada una de las escalas y/o 

competencias que evalúa el test, permitiendo identificar quienes deberían continuar en el proceso 

y quiénes no.  

Fase 4. Entrevista: a los candidatos que continuaron en el proceso después de la validación 

de los resultados de los test, se les realiza una entrevista abierta por medio de la cual se pretende 

verificar y analizar información personal, así como características importantes para el desempeño 

de la persona al interior de la organización. Estas entrevistas están a cargo de las analistas de 

selección o la pasante de psicología según sea el caso.  

Si el candidato obtiene un concepto favorable en dicha entrevista, continua a entrevista con 

jefe inmediato; dependiendo de la vacante se debe agendar entrevista con el supervisor del área o 

cadena productiva a la que pertenece el cargo. En esta parte del proceso, los candidatos reciben 

información específica acerca de las funciones y responsabilidades del cargo; también pueden 

llevarse a cabo pruebas de conocimiento o técnicas dependiendo la situación.   

Fase 5. Exámenes médicos: se envían a exámenes médicos los candidatos que obtuvieron el 

concepto favorable del supervisor del área o jefe inmediato. Se les asigna la cita respectiva en la 

IPS y se les ofrece la información en relación al lugar en el que deben presentarse y la hora de 

llegada; asimismo se les indica que el proceso no ha culminado y que deben esperar de 8 a 12 

días aproximadamente para ser llamados a continuar con las siguientes fases del proceso, sin 
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embargo, si pasados los 12 días no son llamados, esto significa que no continúan en el proceso, 

ya que solo son llamados los candidatos que obtengan un concepto favorable tanto en exámenes 

médicos como en el estudio reputacional que lleva a cabo la compañía.  

De acuerdo a las políticas de la organización, así como a los protocolos de selección 

definidos por la misma, por cada vacante se deben enviar mínimo tres candidatos a exámenes 

médicos, ya que estos son un filtro en el proceso.  

Fase 6. Verificación de referencias: luego que los candidatos enviados a exámenes 

médicos y estudio reputacional reciben un concepto favorable en los mismos, se continua con la 

verificación de referencias laborales y personales, las dos laborales, preferiblemente asociadas a 

las dos últimas experiencias laborales del candidato; y las dos personales, proporcionadas por 

amigos y/o conocidos de la persona que se encuentra en el proceso de selección.  

Fase 7. Recepción de la documentación para contratación: si los candidatos obtienen 

comentarios positivos durante la verificación de las referencias, se continúa con la recepción de 

la documentación que solicita la organización para la contratación de los mismos. Esta solicitud 

se hace a través de vía telefónica y se les agenda una cita para que las personas lleven los 

documentos al área de gestión humana, específicamente a la aprendiz de gestión humana 

encargada de esta tarea. 

Los candidatos tienen un tiempo aproximado de dos (2) a tres (3) días para reunir los 

documentos, entre los que están:  

 Dos cartas laborales con fecha de los últimos seis meses. 

 Dos cartas de referencias personales con fechas actuales. 

 Cuatro copias de la cedula al 150% 
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 Antecedentes disciplinarios y jurídicos (policía, procuraduría, contraloría). 

 Copia de la libreta militar. 

 Fotocopia de los certificados de estudio. 

 Certificación de afiliación a EPS, Fondo De Pensión y Cesantías.  

 Fotocopia del carnet de manipulación de alimentos (No aplica para granja ni personal 

administrativo y de planta de concentrados).  

 Fotocopia del certificado del curso de manipulación de alimentos (No aplica para 

granja ni personal administrativo y de planta de concentrados).  

 Fotocopia del carnet de la vacuna del tétano. 

 Dos fotos de frente 3x4 fondo azul. 

 Reportar beneficiarios póliza suramericana (nombre, cédula, parentesco y % part). 

Requisitos de unión libre o casados 

 Declaración extrajuicio o partida de matrimonio.  

 Fotocopia de la cedula del compañero (a) al 150% 

 Registro de nacimiento de los hijos o hijastros. 

 Fotocopia custodia hijastros reciente.  

 Fotocopia de la tarjeta de identidad para hijos mayores de 7 años. 

 Certificados de estudio para hijos mayores de 12 años (año en curso). 

Requisitos para afiliación de los padres del trabajador a EPS y Caja De Compensación  

 Registro civil de nacimiento del trabajador. 

 Fotocopia de la cedula de los padres ampliada al 150% 

 Declaración de dependencia económica de los padres en notaria.  
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 Certificado EPS de los padres.   

Una vez recibida la documentación de los candidatos, estos se trasladan en una carpeta a la 

persona de gestión humana encargada de realizar los contratos y afiliaciones respectivas.  

Fase 8. Inducción y contratación: finalmente, los candidatos que hayan cumplido con los 

requisitos mencionados, son citados en las fechas específicas en las que se programan los 

ingresos de personal; durante este día, las personas reciben la información necesaria acerca de 

OPAV COLOMBIA S.A.S., los beneficios que esta ofrece a sus empleados, las 

responsabilidades que asumen y las normas a tener en cuenta. Asimismo, realizan la firma de su 

contrato laboral, y reciben la dotación determinada de acuerdo al cargo a ocupar.  

De igual manera, la pasante de psicología se contacta con los supervisores o jefes inmediatos 

de las áreas a las cuales hay ingreso de personal, con la intención de programar los horarios de 

entrada al día siguiente de cada uno de los nuevos empleados. En relación al personal del área de 

granja de engorde, además de contactarse con los técnicos de granja, se debe enviar un correo 

electrónico notificando los ingresos, este correo va dirigido a la persona encargada de los 

traslados o mudanzas del personal. 
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Capítulo 8.  

Resultados y discusión 

A continuación, se presentan los resultados de las funciones llevadas a cabo mes a mes por la 

pasante de psicología durante el 1 de diciembre del 2017 hasta el 30 de mayo del presente año; las 

cuales se encontraban orientadas al apoyo de los procesos de reclutamiento y selección para la 

consecución de personal apto en Operadora Avícola Colombia S.A.S. - Pimpollo, a través del 

cumplimiento de las metodologías organizacionales. De manera que, se contó con el 

acompañamiento de las responsables del área de gestión humana de la compañía, con el propósito 

de cumplir con las actividades y realizar los procesos de manera efectiva, cubriendo las 

necesidades organizacionales y aportando al desarrollo ocupacional del profesional en formación.   

En relación a las etapas de los procesos de reclutamiento y selección de personal, los 

resultados se representan y describen de la siguiente manera:  

Reclutamiento – Diciembre  

 

 

 

 

 

 

                                Figura 1. Porcentaje de candidatos reclutados por área.   

 

De los 66 candidatos llamados a iniciar proceso de selección durante el mes de diciembre, 

con el fin de cubrir las diferentes vacantes solicitadas en la organización, el 31% se postuló para 

el área de planta, el 30% se postuló como aprendices o practicantes, mientras que el 27% se 

postuló para el área de granja de engorde, y solo el 12% se postuló para el área comercial.  

31%

12%
27%

30%

PLANTA (20) COMERCIAL (8) GRANJA (18) APRENDIZ (20)
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Selección – Diciembre 

   

 

 

 

 

 

                                 Figura 2. Porcentaje de candidatos que continuaron el proceso.  

 

De los 66 candidatos evaluados, el 32% continúo a exámenes médicos, mientras que el 68% 

restante no continúo el proceso por motivos relacionados a: concepto desfavorable en pruebas 

psicotécnicas, no aprobación en entrevista con pasante de psicología, o en entrevista con jefe 

inmediato o la deserción voluntaria por parte del candidato luego de conocer las condiciones del 

empleo.  

Ingresos – Diciembre 

 

   

 

 

     Figura 3. Porcentaje de personas que ingresaron a la compañía.  

De los 21 candidatos enviados a exámenes médicos, el 43% ingreso en el mes de diciembre 

a laborar en Operadora Avícola Colombia S.A.S., mientras que el 57% de los candidatos no 

continuó en el proceso al obtener un concepto desfavorable en los exámenes médicos o estudio 

68%

32%

DESCARTADOS (45) EXAMENES MEDICOS (21)

57%

43%

DESCARTADOS (12) INGRESOS (9)
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reputacional, al desertar de manera voluntaria debido a una mejor oferta laboral o al no cumplir 

con la documentación exigida para la contratación. Finalmente, se realiza un proceso de 

inducción y contratación en las instalaciones de la compañía, con nueve personas.   

Reclutamiento – Enero 

 

 

 

 

 

 

                                  Figura 4. Porcentaje de candidatos reclutados por área.   

Durante el mes de Enero, se llamaron 114 candidatos para iniciar proceso de selección, de 

los cuales el 82% pertenecía al área de planta, el 9% al área de granja, el 6% se postuló al área 

comercial y solo el 3% se postuló como aprendiz o practicante.  

Selección – Enero  

                           

 

 

 

                                    Figura 5. Porcentaje de candidatos que continuaron el proceso. 
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De los 114 candidatos que fueron evaluados en el mes de Enero, el 42% continuó a 

exámenes médicos, mientras que el 58% equivalente a 66 candidatos, no continuaron el proceso 

debido a situaciones como: concepto desfavorable en pruebas psicotécnicas, no aprobación en 

entrevista personal o con jefe inmediato, y deserción voluntaria del proceso debido a la no 

conformidad con las condiciones del empleo.  

Ingresos – Enero 

 

 

 

 

                                                  

                                Figura 6. Porcentaje de personas que ingresaron a la compañía.  

De los 48 candidatos enviados a exámenes médicos, el 21% equivalente a 10 candidatos, 

ingresaron a laborar a la compañía en el mes de Enero. El 38% restante no continuó el proceso 

por concepto desfavorable en exámenes médicos o estudio reputacional, por deserción voluntaria 

y no asistencia a exámenes médicos o por incumplimiento en la entrega de documentación para 

la contratación. Finalmente, se realiza un proceso de inducción y contratación con diez personas.  
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21%
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Reclutamiento – Febrero 

 

 

 

 

 

                              Figura 7. Porcentaje de candidatos reclutados por área.  

Durante el mes de Febrero, se llamaron a iniciar proceso de selección a 77 candidatos, de los 

cuales el 78% se postuló a planta, el 8% a granja, el 4% a comercial y el 2% se postuló como 

aprendiz o practicante; asimismo, se inició con el reclutamiento para el programa de formación 

en Beneficio y procesamiento de aves que maneja la compañía, reclutándose el 8% en esta 

ocasión.  

Selección – Febrero 

 

 

 

 

                                 Figura 8. Porcentaje de candidatos que continúan en el proceso.  

De los 77 candidatos evaluados, el 57% equivalente a 38 candidatos, continuaron a 

exámenes médicos, y el 49% restante no continuó el proceso debido a: concepto desfavorable en 

78%
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51%49%
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pruebas psicotécnicas, concepto desfavorable en entrevista personal o con jefe inmediato, o 

deserción voluntaria del proceso al conocer las condiciones laborales.  

Ingresos – Febrero 

 

 

 

 

                                 Figura 9. Porcentaje de personas que ingresaron a la compañía.  

De los 38 candidatos que se enviaron a exámenes médicos, 21 de ellos ingresaron a la 

compañía, representando el 55% de la totalidad; mientras que el 45% no continuaron el proceso 

debido a concepto desfavorable en exámenes médicos o estudio reputacional, inasistencia a los 

exámenes médicos o no cumplimiento de la documentación para la contratación. Finalmente, 

quienes culminaron el proceso recibieron una inducción institucional previa a su contratación.  

Reclutamiento – Marzo 

 

 

  

 

                                 Figura 10. Porcentaje de candidatos reclutados por área.   
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Durante el mes de Marzo se llamaron a iniciar proceso de selección a 166 candidatos, de 

los cuales el 87% se postuló para el área de planta, mientras que el 9% se postuló para el área de 

granja y solo el 1% se postuló como aprendiz o practicante.  

Selección – Marzo 

 

 

 

 

                                  Figura 11. Porcentaje de candidatos que continuaron el proceso.  

De los 166 candidatos que iniciaron el proceso, el 43% equivalente a 71 candidatos 

continuaron a exámenes médicos; mientras que el 57% restante no continuó debido a, la no 

aprobación en pruebas psicotécnicas, en entrevista personal o con jefe inmediato, así como la 

deserción voluntaria del proceso debido al desinterés por las condiciones laborales.  

Ingresos – Marzo  

 

 

 

 

                                  Figura 12. Porcentaje de personas que ingresaron a la compañía.  
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Durante el mes de Marzo, ingresaron 22 personas equivalente al 31%, mientras que el 69% 

restante de los candidatos que fueron enviados a exámenes médicos, no continuaron en el 

proceso debido a, un concepto desfavorable en exámenes médicos o estudio reputacional, así 

como por la no asistencia a los exámenes médicos o el incumplimiento en la entrega de la 

documentación para la contratación. De manera que, se realizó inducción corporativa a 22 

personas antes de que estas empezaran a laborar formalmente en la compañía.  

Reclutamiento – Abril 

 

 

 

 

                                  Figura 13. Porcentaje de candidatos reclutados por área.   

Durante el mes de Abril se llamaron a iniciar proceso de selección a 186 candidatos, de los 

cuales, el 91% se postuló para planta, mientras que el porcentaje restante se dividió entre 

postulados a las áreas de granja de engorde, comercial y como aprendices o practicantes.  

Selección – Abril 

 

 

 

 

                                  Figura 14. Porcentaje de candidatos que continuaron el proceso.  

91%

7%
2%

0%

PLANTA (169) GRANJA (13) COMERCIAL (3) APRENDIZ (1)

51%49%

DESCARTADOS (94) EXAMENES MEDICOS (92)

38 



                                                                                                                                                                                         

 
 

De los 186 candidatos evaluados, el 49% equivalente a 92 personas, continuaron a 

exámenes médicos; por otro lado, el 51% restante no continuaron debido a, concepto 

desfavorable en pruebas psicotécnicas, en entrevista personal o con jefe inmediato, así como la 

no continuidad de manera voluntaria debido a las características del empleo.  

Ingresos – Abril  

 

 

 

 

                                   Figura 15. Porcentaje de personas que ingresaron a la compañía.  

En el mes de Abril, ingresaron 29 personas de las 92 enviadas a exámenes médicos, este 

68% de candidatos que no culminaron el proceso se debió a, la no aprobación de los conceptos 

en exámenes médicos o estudio reputacional, la inasistencia a los exámenes médicos o el 

incumplimiento en la entrega de la documentación exigida para la contratación. Por tanto, se 

realizaron inducciones corporativas a 29 personas en total durante este mes.  

Reclutamiento – Mayo 

 

 

 

 

                                    Figura 16. Porcentaje de candidatos reclutados por área.   
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Durante el mes de Mayo se llamaron a iniciar proceso de selección a 105 candidatos, de 

los cuales el 32% se postuló para el área de planta, el 5% para el área comercial, y el 63% se 

postuló como Operario en Beneficio y Procesamiento de Aves, siendo esta una convocatoria 

anual que realiza la compañía en alianza con el SENA, donde da la oportunidad a las personas 

interesadas de realizar un Curso en Beneficio y Procesamiento de Aves, así como la posibilidad 

de quedar vinculados laboralmente en la compañía.  

Selección – Mayo 

  

 

 

 

                                    Figura 17. Porcentaje de candidatos que continuaron el proceso. 

De los 105 candidatos que iniciaron el proceso de selección, el 48% equivalente a 50 

candidatos continuaron a exámenes médicos, mientras que el 52% no continuaron debido a, 

concepto desfavorable en pruebas psicotécnicas, en entrevista personal o con jefe inmediato, así 

como la deserción por razones personales o inconformidad en relación a las condiciones 

laborales.  
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Ingresos – Mayo 

 

 

 

 

                                   Figura 18. Porcentaje de personas que ingresaron a la compañía.  

En el mes de Mayo ingresaron 21 personas de los 50 candidatos que continuaron en el 

proceso de selección, de manera que, el 58% de los candidatos enviados a exámenes médicos, no 

continuaron por presentar un concepto desfavorable en exámenes médicos o estudio 

reputacional, por no asistir a los exámenes médicos o por pasar a tratamiento antiparasitario, ya 

que esto no permite agilizar la validación de la información, retrasando el proceso y su posterior 

ingreso.  

De manera que, para el 18 de Mayo del presente año, 21 personas recibieron una inducción 

corporativa por parte de Operadora Avícola Colombia S.A.S. antes de su respectiva contratación.  

Total Procesos 

 

 

 

 

                             Figura 19. Porcentaje total de los procesos de selección.   
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Durante los seis meses en los que se apoyaron los procesos de reclutamiento y selección de 

personal en la empresa Operadora Avícola Colombia S.A.S. – Pimpollo, se presentaron en total 

714 personas a iniciar un proceso de selección, de las cuales el 28% equivalente a 320 candidatos 

continuaron en el proceso obteniendo valoraciones favorables y presentándose a exámenes 

médicos; asimismo, el 10% equivalente a 112 candidatos, recibieron un proceso de inducción 

corporativa y posterior contratación a la compañía.  

Desde el mes de Diciembre del 2017 hasta Mayo del 2018 se llevaron a cabo catorce (14) 

inducciones corporativas, de las cuales cuatro (4) de ellas estuvieron a cargo de la pasante de 

psicología.  

Efectividad de los procesos 

 

 

 

 

                                     Figura 20. Efectividad de los procesos de selección.   

De la totalidad de personal que ingreso a la compañía durante los seis meses que duró la 

pasantía, 91 personas continúan laborando en la compañía, lo que corresponde a una efectividad 

del 81%, mientras que el 19% equivalente a 21 empleados, renunciaron de manera voluntaria, 

por motivos personales o mejores ofertas laborales.  
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Tabla 1. Medios de reclutamiento empleados en Operadora Avícola Colombia S.A.S. 

        

 

 

 

 

 

Como se observa en la Tabla 1., son diversas las fuentes que se emplean en la organización para llevar a 

cabo el reclutamiento del personal que se solicita; sin embargo, algunas son constantes a lo largo del 

tiempo, a través de lo cual expresan su efectividad en los procesos de reclutamiento y selección de 

personal para este sector económico, y el nivel de los cargos a los que se les hizo asistencia durante los 

seis meses de pasantía.  

Discusión 

Dado que la intención de la pasantía es ofrecer al profesional en formación un acercamiento 

real a las funciones a desempeñar dentro del mercado laboral, dicha experiencia le permite al 

futuro profesional desarrollar destrezas importantes no solo para su crecimiento académico, sino 

personal; ya que, las labores a realizar, las interacciones personales, el establecimiento de 

procedimientos, entre otras situaciones a las que se enfrenta, le llevan a desarrollar y/o fortalecer 

valores como la responsabilidad, la disciplina, la organización y el cumplimiento, así como 

habilidades para el trabajo en equipo, la comunicación y la adaptabilidad al cambio, entre otras.  

De manera que, en el transcurso de las actividades realizadas dentro del área de gestión 

humana de la empresa Operadora Avícola Colombia S.A.S. – Pimpollo, se logra además de 

apoyar los procesos de reclutamiento y selección de personal para la consecución de personal 

apto a través del cumplimiento de las metodologías organizacionales, generar compromiso con la 

MEDIOS DICIEMBRE  ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO 

REFERIDO 
PORTERIA 
VOZ A VOZ  

INSTITUCIÓN 
ELEMPLEO 
CAJASAN 

P/CUESTA EMPLEA  
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32 
15 
  

14 
  
  
  
  
2 
3 
  

20 
60 
23 
4 
  
  
  
2 
2 
3 
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27 
28 
2 
1 
  
  
  
  
7 
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2 
6 
1 
  
6 
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10 
  

23 
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1 
6 
4 
1 

13 
1 

24 
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2 
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11 
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6 
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profesión y la organización, siendo este el primer espacio en el que se demuestran los 

conocimientos, las capacidades y habilidades del profesional en formación de manera integral.   

En consecuencia, con los resultados descritos en el apartado anterior, se evidencia el 

cumplimiento de las actividades que permitieron efectuar los procesos de reclutamiento y 

selección de personal en OPAV Colombia S.A.S. – Pimpollo, con la intención de proporcionar 

personal apto por medio del cual se mantengan altos estándares de calidad en el servicio y los 

productos por los que se identifica la organización.  

En este sentido, se reitera en que el reclutamiento y la selección de personal son 

procedimientos orientados a “la captación de personal idóneo, que se ajuste a las necesidades 

organizacionales” (Agreda, 2016, p.66); por tanto, cada organización implementa metodologías 

especificas en relación a sus intereses, sin que estas se aparten del objetivo final: “encontrar a la 

persona más idónea para la vacante ofertada, quien a su vez, [satisfaga] los requerimientos de la 

empresa” (Agreda, 2016, p. 67), hecho que se evidencia en la permanencia, competitividad, 

productividad y satisfacción del empleado en la organización.  

Por lo tanto, en vista de los resultados encontrados, se logra observar una efectividad en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal del 81%, representada en las personas que 

ingresaron a la compañía en el transcurso de Diciembre del 2017 hasta Mayo del 2018 y que 

continúan laborando en la misma. De igual modo, en este mismo periodo se presentaron 

deserciones laborales del 21% de la totalidad de los ingresos, siendo los motivos más frecuentes, 

renuncias voluntarias, motivos personales y mejores ofertas laborales, entre otras. 

En efecto, “el activo más importante para cualquier organización son sus empleados” 

(Guelbenzu, 2015, párr.5), de ahí la importancia de implementar estrategias que mejoren los 
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procesos de reclutamiento y selección de personal, en relación a la cantidad y la calidad de los 

candidatos; ya que esto permitiría a su vez el ahorro de tiempo y dinero para la organización. En 

el caso de OPAV Colombia S.A.S – Pimpollo se identificó que durante los meses de Enero, 

Marzo y Abril, se llevaron a cabo procesos de reclutamiento y selección de personal masivos, 

mostrando que durante estos periodos de tiempo la organización se vio en la necesidad de 

solicitar personal que cubriera las vacantes que se empezaron a disponer como consecuencia de 

una nueva dirección del departamento que incluyo una reorganización a nivel interno de la 

compañía.  

Con respecto a lo anterior, la necesidad de cumplir con los requerimientos de la 

organización, llevo a la pasante de psicología a asumir con mayor responsabilidad y rigurosidad 

los procesos, haciendo uso de los instrumentos y las técnicas establecidas en la compañía para la 

selección del personal. Asimismo, el aumento de vacantes le permite a la profesional en 

formación adquirir destreza en todo el proceso de reclutamiento y selección de personal, ya que 

si bien, las tecnologías garantizan una mayor agilidad en los procesos y la identificación de 

algunas características importantes para la elección de los candidatos, a través de la validación de 

la pruebas psicotécnicas; la entrevista personal continua siendo una herramienta fundamental 

para la efectividad de la selección del personal.  

De acuerdo a Morgan & Cogger (1999), la entrevista, es un proceso de interacción con 

propósito entre dos o más personas, en donde no solo importan las palabras habladas, sino el 

lenguaje no verbal representado en ademanes, posturas y expresiones faciales, entre otras. Por 

consiguiente, es a través de esta herramienta por la cual se evidencian en los procesos de 

selección, las características, capacidades y habilidades que hacen de un candidato alguien apto o 
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no apto para el empleo y la organización en general. De manera que, tal y como lo señala 

Camargo (2014):  

“[la entrevista] es un encuentro cara a cara entre entrevistador y entrevistado, 

se efectúa mediante una conversación formal de preguntas y respuestas, un 

primer propósito es medir y evaluar la idoneidad de un candidato para un 

puesto determinado, el segundo se enfoca en evaluar o calificar sus aptitudes, 

experiencias laborales, estilo de vida y habilidades, que lo puedan llevar a 

encajar en la empresa” (p. 6).  

Como se indicó, la entrevista permite indagar y contrastar más sobre las 

características personales del candidato; actitudes, motivaciones, carácter, temperamento e 

interrogantes que hayan surgido después de la revisión del curriculum vitae, son algunos 

de los aspectos analizados durante el desarrollo de la entrevista personal con el 

responsable del proceso de selección (Morgan & Cogger, 1999); de aquí, que el 

entrevistador establezca un clima de confianza y espontaneidad entre los participantes, ya 

que esto provoca que el entrevistado se comporte de manera natural (Grados & Sanchez, 

2000), aspecto importante para la efectividad de la herramienta y del proceso en general.  

Haciendo referencia a Camargo (2014), la entrevista en los procesos de selección de 

personal se estructura preferiblemente en tres fases: la fase inicial, en la que se genera un 

espacio cordial entre entrevistador y entrevistado; una segunda fase, en la que se indagan 

los aspectos personales y ocupacionales del entrevistado; y finalmente, una fase de cierre 

en la que se aclaran las características del cargo al que se postula, inquietudes personales 

del entrevistado, y se concluye agradeciendo su participación en el proceso.  
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Asimismo, se recomienda registrar, organizar y almacenar la información recolectada 

en las entrevistas, puesto que, al igual que la información reunida previamente a través de 

pruebas, test o cuestionarios, son un referente al momento de realizar finalmente la 

elección del personal idóneo al cargo (Camargo, 2014). Dichos parámetros se establecen 

con claridad en OPAV Colombia S.A.S. – Pimpollo, ya que dentro de sus instrumentos, 

cuenta con un formato de entrevista escrito, que si bien es diligenciado por los candidatos, 

establece una estructura acorde y algunos aspectos a indagar posteriormente en la 

entrevista personal; hechos que son registrados y anexados a los demás documentos 

importantes para el proceso de selección. 

Sin duda alguna, la actual organización en los procesos de reclutamiento y selección 

de personal de OPAV Colombia S.A.S. – Pimpollo, guían a los responsables de la 

selección, a seguir un procedimiento específico para su cumplimiento, sin embargo, esto 

no quiere decir que ante las particularidades que se presentan a diario en estas situaciones 

en las que se involucran los seres humanos y los ambientes permeables por el medio, los 

responsables del proceso de selección, establezcan estrategias acordes a las circunstancias, 

sobre todo cuando se hace referencia a las entrevistas, ya que cada uno de los candidatos 

expresa en ellas experiencias personales en relación a los aspectos que se indagan.  

Volviendo a los resultados, esta vez los relacionados con los medios de reclutamiento 

que se emplearon en la organización durante el transcurso de la pasantía; se observa la 

necesidad de hacer uso de diversos medios para la recolección de candidatos, no solo por 

el hecho del aumento en las vacantes, sino por el objetivo en sí de los procesos de 

reclutamiento y selección de personal; siendo “el reclutamiento una fase importante en el 

proceso de selección y contratación de los empleados en una empresa” (Mababu, 2016 
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p.136), ya que se encuentra orientada a la búsqueda y adquisición oportuna de un número 

elevado de personas interesadas en el empleo, con el fin de poder cubrir la vacante en los 

tiempos establecidos (Mababu, 2016).  

De modo que, de la manera como se lleva a cabo el reclutamiento depende la 

efectividad en la selección del personal, ya que “un reclutamiento mal llevado permite la 

entrada de personas inadecuadas en el proceso de selección; con la consiguiente pérdida de 

tiempo, y costes adicionales, etc.” (Mababu, 2016 p.137). Del mismo modo, Ruano (2014 

citado por Agreda, 2016) afirma “que el número de candidatos debe ser suficiente para que 

en los subprocesos siguientes sea posible elegir a los más idóneos” (p. 69).  

Continuando con el caso particular de OPAV Colombia S.A.S. – Pimpollo, se 

evidenció que el medio de reclutamiento empleado tendría relación con el perfil del cargo 

requerido; en este sentido, para los perfiles operativos, suelen ser efectivos medios de 

comunicación como periódicos y emisoras radiales, así como, el conocimiento popular de 

la compañía, haciendo que esta sea de referencia para la adquisición de empleo. De igual 

manera, se hace uso de agencias de empleo, plataformas web y organizaciones educativas, 

para la consecución de perfiles intermedios o altos. 

Ahora bien, otra de las estrategias y/o medios que se han implementado en la 

actualidad para el reclutamiento en los procesos de selección de personal, es el uso del 

internet y las redes sociales, denominándose e-recruitment, que ofrece la gestión eficaz del 

talento, con mayor rapidez y a un menor costo (Lievens et al., 2002 citado por Mababu, 

2016). Si bien existen diversas plataformas web y/o redes sociales, algunas de ellas se 

encuentran más orientadas a perfiles intermedios y altos (LinkedIn, Google+, etc.), 

mientras que otras son de uso más común (Facebook, Twitter, etc.). 
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En este orden de ideas, dentro de las actividades que se llevaron a cabo en OPAV 

Colombia S.A.S. – Pimpollo, estuvo el uso del internet como medio para la comunicación 

de las vacantes y el reclutamiento de los candidatos, específicamente plataformas como 

Facebook e Indeed, siendo el segundo, un buscador de empleo que actualmente cuenta con 

buena acogida por parte de los usuarios a internet. De modo que, esta estrategia no solo 

ofrece la oportunidad de evaluar más candidatos y elegir el más apto de ellos, sino que 

“permite a las empresas crear y potenciar su marca empresarial para generar su reputación 

corporativa a través de internet, particularmente a través de las redes sociales” (Brown & 

Vaughn, 2011 citado por Mababu, 2016 p.138). 

En suma, durante el desarrollo del presente informe se demuestra el cumplimiento de 

las funciones de la pasante de psicología dentro del área de gestión humana en Operadora 

Avícola Colombia S.A.S. – Pimpollo, siendo estas el camino para el logro de los procesos 

de reclutamiento y selección de personal que permitan la consecución de personal apto en 

la organización, cumpliendo con las metodologías establecidas, y ofreciendo la posibilidad 

de generar estrategias que se acomoden a las necesidades que surgen en el transcurso del 

tiempo; es por ello que, la presencia de espacios como estos, en los que las organizaciones 

le permiten al futuro profesional, desarrollar y fortalecer habilidades que aporten a su 

formación integral, son de gran aporte para el mismo, ya que lo convierten en un 

profesional competente para el mercado.  
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Capítulo 9. 

Conclusiones y recomendaciones 

En conclusión, durante el ejercicio de la pasantía por parte del profesional en 

formación en psicología, se logran efectuar las actividades determinadas con el fin de dar 

cumplimiento a los objetivos previamente planteados, los cuales se encontraban orientados 

a la captación y selección de personal apto para la empresa Operadora Avícola Colombia 

S.A.S. – Pimpollo. Como se alcanza a evidenciar, los procesos de reclutamiento y 

selección de personal se organizan de manera que la responsabilidad en cada uno de ellos 

es de igual dimensión, ya que la efectividad del procedimiento depende de los resultados 

de las fases previas.  

En concordancia y teniendo en cuenta lo anunciado en apartados anteriores, se hace 

necesario que los profesionales que desempeñen estas funciones, se encuentren 

constantemente en un ciclo de reconocimiento, cumplimiento, verificación y ajuste de los 

procedimientos, ya que si bien la finalidad es siempre la misma, cabe recordar que los 

ambientes organizacionales se encuentran siempre permeabilizados por los avances 

tecnológicos, económicos y sociales, permitiendo que las necesidades de las 

organizaciones cambien al igual que las estrategias para cubrirlas (Escobar, 2016).  

En este sentido, la manera como se llevan a cabo los procedimientos depende también 

de las particularidades organizacionales; es por eso que en relación a OPAV Colombia 

S.A.S. – Pimpollo, se puede concluir que en cuanto a los procesos de reclutamiento, es 

recomendable el uso de medios de difusión popular y de fácil acceso para todos, sobre 

todo cuando las vacantes son de nivel operativo; esto se logra comprender a través del 

cumplimiento de los procesos y la verificación de los mismos.  
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En definitiva, no cabe duda de lo valiosos que son estos espacios de práctica 

empresarial para la formación integral de los futuros profesionales, puesto que aunque 

algunas habilidades no están relacionadas directamente a una experiencia laboral 

específica, como es el caso de las llamadas habilidades blandas, las cuales se encuentran 

asociadas a la personalidad de cada individuo (Redacción Comercial, 2018), estas pueden 

también ser desarrolladas a través de los diversos ambientes de exposición a los que se 

enfrenta la persona, así como por medio de sus intereses y particularidades. Del mismo 

modo, espacios como los de las pasantías, le posibilitan al profesional en formación la 

oportunidad de identificar los aspectos por desarrollar y/o fortalecer en sí mismo.  

Finalmente, lo anterior confirma también, la importancia de la psicología en los 

procesos de reclutamiento y selección de personal, puesto que este profesional no solo se 

orienta hacia lo instrumental del ser humano, sino a lo particular de sus acciones y 

motivos; reconociendo a las personas como elemento diferencial para las empresas, que al 

integrarse conformen un equipo, donde los resultados lleven al éxito a ambas partes 

(Avilés, 2011; Camargo, 2014; Escobar, 2016).  

  Recomendaciones 

Como una organización es un sistema social, compuesta por un grupo de personas que 

coordinan y efectúan actividades con la intención de alcanzar ciertos objetivos (Grados & 

Sánchez, 2000). Se vuelve imprescindible la existencia de canales de comunicación efectivos 

entre todos los niveles de la organización tanto en sentido vertical como horizontal del 

organigrama; puesto que esto permite que ante la presencia de una novedad corporativa, se den 

planes de acción oportunos con los cuales resolver la situación; de aquí que,  las organizaciones 

efectivas se caractericen por factores como la comunicación, el trabajo en equipo, la solución de 
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problemas, la participación, la responsabilidad y la confianza recíproca (Chiavenato, 2011, 

Newstrom, 2007). 

La efectividad de los procesos de reclutamiento y selección de personal dependen a su 

vez de la disponibilidad de los instrumentos y materiales con los que se ejecutan los respectivos 

procedimientos, por lo tanto, es indispensable contar con las herramientas necesarias para llevar 

a cabo las acciones pertinentes a los procesos de reclutamiento y selección, de manera diligente y 

oportuna.  

Finalmente, es preciso continuar sistematizando los procedimientos, ya que esto ha 

demostrado ser útil en el desarrollo de los mismos, proporcionando reducción en tiempo y 

costos, garantizando eficacia a nivel organizacional.  
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