ESTRATEGIAS EN SELECCION DEL PERSONAL Y BIENESTAR LABORAL 1

Fortalecimiento de las estrategias para el proceso de seleccién e induccion del

personal operativo de la empresa Avicola el Madrofio en Lebrija, Santander.

Gabriela Correa Zapata

ID: 295037

Universidad Pontificia Bolivariana-Seccional Bucaramanga

Escuela de Ciencias Sociales

Facultad de psicologia

Bucaramanga

2020.



ESTRATEGIAS EN SELECCION DEL PERSONAL Y BIENESTAR LABORAL 2

Fortalecimiento de las estrategias para el proceso de seleccién e induccion del

personal operativo de la empresa Avicola el Madrofio en Lebrija, Santander.

Gabriela Correa Zapata

Trabajo de grado

En modalidad de pasantia para optar el titulo de Psicéloga

Directora de pasantia:

Ps. MBA Luz Marcela Salazar Betancur

Universidad Pontificia Bolivariana-Seccional Bucaramanga

Escuela de Ciencias Sociales

Facultad de Psicologia

Bucaramanga

2020



ESTRATEGIAS EN SELECCION DEL PERSONAL Y BIENESTAR LABORAL

Agradecimientos y dedicatoria

En primera instancia, le doy gracias a Dios por darme paciencia, amor por mi profesién
constancia y fuerza para poder cumplir este gran suefio, el cual me deja muchos

aprendizajes.

A mis padres, hermanas y sobrina por su amor incondicional, apoyarme en las decisiones
que tomo a diario y ser la motivacion para lograr cada uno de mis objetivos durante este

proceso de formacion personal -profesional.

A la empresa Avicola el Madrofio por brindarme la oportunidad de desempefiarme en mi
quehacer psicologico y abrirme sus puertas de forma agradable; especialmente a lvonne
Rodriguez por su disposicion, direccion y ensefianza en el desarrollo de una adecuada labor,

las cuales me enriquecen diferentes habilidades psicosociales.

Finalmente, a los docentes de la Universidad Pontificia Bolivariana por la guia, orientacion

y contribucidn a través de su educcién-experiencia, lo cual fomenta una profesional integral.



ESTRATEGIAS EN SELECCION DEL PERSONAL Y BIENESTAR LABORAL 4

Tabla de contenido

] € oo [0 Tood o] o IS PSPSSRSSIN 8
B [ 3 1) 7= Yo o o PSSRSO 9
Contextualizacion de 12 INSLITUCION..........cccviiiiiieicee e 10
Objetivos estratégicos de Avicola el Madrofio S.A..........ccciveii e, 10
(@] o] =2 (10X 12
(@] o] [ (A V0 I [=] =] | USSR 12
ODJEIVOS ESPECITICOS ...ttt b e bbbt 12
IMAICO CONCEPTUAL.......ceeieiiiiee ettt b et 12
TemMaS trabAJATOS. ........coviiiiiei e 23
O = Tod (U] 7 1 0 1=] | (o OSSPSR 24
2. SeleCCiON de PEISONAL .........ccviiiieiiiecce e re e 25
3. Proceso de formacion, bienestar y desarrollo: ..o, 30
RESUITATOS ...t bbbttt b st et bbb b et e e ne e e eneas 32
Estrategias para la induccion del personal ............cccooviriiineiinieneee e, 37
Estrategias para la seleccion del Personal...........cccoooeieiiiineinenee e, 38
DT o1 ] o] o ISR 39
(@d0] T (113 (o] o [PPSR 41
RECOMENUACIONES ...ttt ettt b ettt e b e sbe et e e e nnes 42
RETEIEINCIAS. ... ettt bbbttt ettt b bbb e e 43



ESTRATEGIAS EN SELECCION DEL PERSONAL Y BIENESTAR LABORAL 5

Anexo 1. Abordaje propuesto en la empresa Avicola el Madrofio, S.A. .........ccccoeeeveeienee. 48
Anexo 2. Cronograma a desarrollar ..o 48
Anexo 3. Diseflo de base de dat0S OPErarios. ........c.ccveveiieieerieeieseesie e s see e e sneas 49
Anexo 4. Formato de requerimiento de Personal. ..........ccccovvevviiieiieeie e 49
Anexo 5. Entrevista inicial por pSICOIOGIA ........cveviiiiriiiiiiieceee e 50
Anexo 6. Personal de planta Por CONIALAT ...........ccereieririnesii e 52
Anexo 7. Formato de Assessment CENter OPEIarios. .........ccoceiurereeierereseseseseseeeeeenes 53
Anexo 8. Encuesta de satisfaccion a 1a iNAUCCION...........ccccooviviinierieie e 55
Anexo 9. Celebracion de cumPIeanos ..........cccveii e 55
ANEX0 10. MUral iNFOrMALIVO......c..oiiiiiiieiieeee e 56
ANEXO0 11, NOLICAMPO ..veevieiiieieeie ettt et e te et e sseessaenesreenreeneeeneenneas 57
Anexo 12. Celebracion dia de 1a MUJEN .........cooiiiiiieiee e 57
Anexo 13. Actividad MUITITOIMAL .....cceoiiiieiice e 58
Anexo 14. Actividad llave hexagonal. ..o 58
Anexo 15. Folleto induccion del Personal.............ccccveveiieiicie s 59

Anexo 16. Formato de seguimiento al programa de inducCion.............ccccovvevevieseeriecnennne, 60



ESTRATEGIAS EN SELECCION DEL PERSONAL Y BIENESTAR LABORAL

RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

TITULO: FORTALECIMIENTO DE LAS ESTRATEGIAS PARA EL PROCESO DE
SELECCION E INDUCCION DEL PERSONAL OPERATIVO DE LA EMPRESA
AVICOLA EL MADRONO EN LEBRIJA, SANTANDER.

AUTOR(ES): Gabriela Correa Zapata

PROGRAMA: Facultad de Psicologia

DIRECTOR(A): Luz Marcela Salazar Betancur
RESUMEN

El presente proyecto evidencia el proceso de pasantia realizado en la empresa Avicola el Madrofio S.A
ubicada en Lebrija, Santander; en el cual se determiné como eje principal el fortalecimiento de las estrategias
para el proceso de seleccion e induccion del personal operativo de la planta, lo anterior, debido al indice de
rotacion prominente, por tal motivo, se establecieron estrategias en cuanto a la seleccion del personal, de
acuerdo a las competencias que deben tener en el cargo ,la motivacién a ejecutar la labor y aspirantes que
se adaptaran a las metas organizacionales de la compafiia. A partir, de lo anterior, se definié como objetivos
especificos: 1) Apoyar al proceso de seleccion de personal, mediante los perfiles de cargo y requerimientos
establecidos en la empresa. 2) Identificar las fortalezas y aspectos por mejorar del proceso de ingreso de los
operarios. 3) Gestionar los diferentes subprocesos que se desarrollan al interior del area de gestion humana,
promoviendo el bienestar y desarrollo en los colaboradores. 4) Contribuir con estrategias para el proceso de
entrevista y estabilidad en el cargo a desempefiar. De acuerdo a estos objetivos, se destaca la importancia
de colaboradores idéneos para el cargo no solo con las habilidades, sino la actitud y apasionados por su
quehacer, a su vez, en la induccion se identificaron las fortalezas y aspectos por mejorar los cuales influyen
en el mejoramiento de la organizacién. Finalmente, se identificé el indice de personas incorporadas y que
egresan a la empresa buscando una mayor eficacia-eficiencia en los procesos de seleccion.

PALABRAS CLAVE:

Reclutamiento, seleccién, induccion, bienestar, gestion humana, rotacion de
personal.
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ABSTRACT

This project evidences the internship process carried out at the company Avicola el Madrofio S.A located in
Lebrija, Santander; in which the strengthening of the strategies for the selection and induction process of the
operational personnel of the plant was determined as the main axis, the foregoing, due to the prominent rate
of rotation, for this reason, strategies were established regarding the selection of the personal, according to
the competencies they must have in the position, the motivation to carry out the work and applicants who
adapt to the organizational goals of the company. Based on the above, the following specific objectives were
defined: 1) Support the personnel selection process, through the job profiles and requirements established
in the company. 2) Identify the strengths and aspects to improve the process of entry of operators. 3) Manage
the different sub-processes that take place within the human management area, promoting well-being and
development in employees.4) Contribute strategies for the interview process and stability in the position to
be performed. In accordance with these objectives, the importance of suitable collaborators for the position
is emphasized not only with the skills, but also the attitude and passionate about their work, in turn, in the
induction identified the strengths and aspects to improve that influence the improvement of the organization.
Finally, the index of people incorporated and graduating from the company looking for greater efficiency-
efficiency in the selection processes was identified.

KEYWORDS:

Recruitment, selection, induction, well-being, human management, staff
turnover.
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Introduccion

A través de este proyecto se dara a conocer el trabajo del proceso de pasantia en el
campo organizacional que fue realizado por la estudiante de psicologia Gabriela Correa
Zapata en la empresa Avicola el Madrofio, S.A ubicada en Lebrija, Santander; este
procedimiento fue realizado bajo la supervision de la docente Luz Marcela Salazar Betancur
de la Universidad Pontificia Bolivariana. Dicho proceso tedrico-practico se realizé en el

primer semestre del afio 2020.

Ademas, en este proyecto se encuentran los resultados del trabajo realizado en la
organizacion y se informan los procesos llevados a cabo, los cuales estuvieron enfocados en
el fortalecimiento de las estrategias para el proceso de seleccion e induccion del personal
operativo, todo lo anterior, con el fin de brindar un 6ptimo desarrollo organizacional que

optimice la mejora en la rotacion del personal y desempefio laboral de los colaboradores.

De igual forma, se apoyd el area de bienestar y desarrollo con actividades que
fomentan la calidad de vida del personal, el clima-cultura organizacional, actitudes positivas
que conllevan al fortalecimiento del sentido de pertenencia con la compafiia donde los
colaboradores se sientan comprometidos e identificados con los valores, principios y

objetivos de la organizacion.
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Justificacion

Actualmente, el sector avicola ha presentado un continuo crecimiento e
industrializacion, por ende, existe un mercado amplio donde cada organizacion del sector de
avicultura ofrece sus productos y beneficios, es por esto, que Avicola el Madrofio debera
mostrar su valor agregado, pues este le permitira diferenciarse de las otras empresas, a pesar
de que posean como factor comin el mismo producto. Por tal razon, resulta importante la
capacidad competitiva del departamento de gestion humana, que tiene como una de sus
funciones encargarse de la eleccion del capital humano con una actitud y habilidad adecuada

para asumir cada uno de los objetivos estratégicos de la empresa.

De tal forma, es preciso tener en cuenta que Ting-Ding & Déniz (2007) manifiestan la
importancia de la gestién de recursos humanos en el éptimo proceso de reclutamiento y
seleccion del personal, adoptando précticas que consigan captar, motivar y retener al personal
adecuado segun las necesidades del cargo, pues los colaboradores se convierten en la base y
recurso Unico para asumir los retos organizacionales, el cual es dificil de imitar; siendo este

significativo para el funcionamiento y desarrollo de las organizaciones.

A partir de lo anterior, con el fin de aumentar la productividad de la organizacion y el
indice de rotacién de personal, es necesario que el area de gestion humana pueda reconocer
en las entrevistas de seleccion del personal las competencias y habilidades requeridas de cada
aspirante para desarrollar éptimamente el trabajo, por ello, Gouveia & Montiel (2006)
sefialan que los sistemas de seleccion para que resulten eficaces deben identificar
adecuadamente entre todos los solicitantes, al individuo que se adapte mas al puesto

(exigencias del trabajo), y ofrezca capacidad de desemperio.

Finalmente, esta pasantia tuvo como principal objetivo contribuir al fortalecimiento de

las estrategias para el proceso de reclutamiento, seleccion e induccion del personal operativo
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de la empresa Avicola el Madrofio, ademas, apoyar el area de bienestar y desarrollo en sus
actividades

Contextualizacion de la institucion
Historia

La sociedad fue constituida en la ciudad de Bucaramanga, Departamento de Santander
el 24 de febrero de 1987 inscrita en la Camara de Comercio en el Folio del libro 09. Su

duracién esta determinada hasta el 31 de diciembre del afio 2050.

Su objeto social, segun Escritura Publica No. 1867 del 24 febrero de 1987 es: La
produccidn, industrializacion y comercializacion de la avicultura y ganaderia, asi como la
produccién- comercializacion de insumos y demas productos necesarios para cumplir su

objeto principal en desarrollo de su objeto social.

Objetivos estratégicos de Avicola el Madrofio S.A.
Mision

Trabajamos con el corazon para construir un mejor Avicampo deleitando a nuestros
clientes con un servicio superior y a nuestros consumidores con productos de calidad.
Vision

Ser reconocidos como la empresa avicola mas admirada de Colombia.

Valores corporativos

e Perseverancia: Pasion, compromiso y fortaleza continta para enfrentar retos y
dificultades, alcanzar las metas.
e Respeto: Respeto por la pluralidad, la diversidad y promovemos sanas relaciones

interpersonales de carécter profesional e interinstitucional.
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e Compromiso: Asumir con responsabilidad el proposito individual y colectivo en las
acciones realizadas y el comportamiento diario.

e Honestidad: Actuar con la verdad y respetar lo ajeno.

e Lealtad: Ser fiel y reservados con los principios y valores corporativos, politicas,
procesos e informacién organizacional, dentro y fuera de la compafiia.

e Sostenibilidad: Trabajar comprometidos para asegurar condiciones de vida de las
futuras generaciones, buscando el equilibrio entre crecimiento econémico, cuidado
del medio ambiente y desarrollo social.

La informacion fue tomada de documentos internos de la empresa (pagina web y presentacion

institucional).

Avicola el Madrofio: Razén social

AVICOLA EL MADHO“OS.A. \ |

Avicampo: Marca comercial
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Objetivos

Objetivo general

Fortalecer las estrategias del proceso de seleccion e induccién del personal operativo
de la empresa Avicola el Madrofio, S.A, en Lebrija, Santander, con el fin de mejorar la

rotacién de los colaboradores.

Obijetivos especificos

Apoyar al proceso de seleccion de personal, mediante los perfiles de cargo y

requerimientos establecidos en la empresa Avicola el Madrofio, S.A.

e Identificar las fortalezas y aspectos por mejorar del proceso de ingreso de los
operarios en la empresa Avicola el Madrofio.

e Gestionar los diferentes subprocesos que se desarrollan al interior del &rea de gestion
humana, promoviendo el bienestar y desarrollo en los colaboradores de la empresa
Avicola el madrofio.

e Contribuir con estrategias para el proceso de entrevista y estabilidad en el cargo a

desempefiar en los operarios de la empresa Avicola el Madrofio.

Marco conceptual

Con el proposito de gestionar los distintos procesos por los que atraviesan las
organizaciones en aras de alcanzar su desarrollo y crecimiento, respondiendo a las demandas
del entorno, se debe reconocer que el éxito de cualquier empresa depende principalmente del
talento humano, puesto que de él depende la obtencion de los objetivos organizacionales que
conduzcan a la excelencia en la gestion de recursos humanos, por ello, la ventaja competitiva

que puede diferenciar una empresa de la otra es el talento humano, y esto se logra mediante
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procesos de seleccion eficientes, donde la persona se convierte en un factor estratégico

(Naranjo Arango, 2012).
La psicologia organizacional (PO) es una rama de la psicologia que enfatiza en el

estudio de los fendmenos psicologicos individuales al interior de una organizacién, también,
se define como un campo de estudio de la actitud, los procesos mentales, el comportamiento
y la cognicion, aplicados a la interaccion humana en las actividades productivas, donde se
interesa en el funcionamiento dptimo de la salud mental, fisica y psicolégica de las personas
en las empresas, asi como el bienestar psicosocial y desarrollo organizacional, con el

propdsito de crear empresas saludables ( Salanava, Llorens & Martinez, 2016).

Por otra parte, Dunnette & Kirchner (2005) consideran que la psicologia
organizacional, estudia los fendmenos psicolégicos individuales al interior de una
organizacion, reconociendo el impacto de los procesos-demandas organizacionales y las

relaciones propias establecidas por los colaboradores (Citado por Gomez Vélez, 2015).

Segun lo anterior, la actuacion del psicologo organizacional desde su conocimiento y
trabajo aporta a su campo laboral estrategias a través de programas de formacién que tengan
como objetivo potenciar y promover la salud mental en sus colaboradores, generando asi
bienestar psicoldgico a través de experiencias en equipo positivas, permitiendo mejorar el

desempefio y los resultados en las organizaciones (Salanova, Llorens & Martinez, 2016).

Adicionalmente, una de las tematicas mas desempefiadas por los psicélogos
organizacionales que se encuentran en el area de gestion humana es la relacionada con los
procesos de reclutamiento, entrevista, seleccion, induccion, capacitacion de personal, el
mejoramiento de la productividad por parte de las personas, las condiciones de trabajo y
bienestar/ desarrollo (Morris & Maisto, 2005 citado por Alvarez Silva, Estrella Marin &

Rosas Baldedn, 2018).
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El area de gestion humana, se encarga del proceso de adelantar y prevenir el
movimiento de los colaboradores hacia el interior de la organizacion; por consiguiente, el
talento humano se ha convertido en un apoyo gerencial importante para guiar las relaciones
laborales de cada colaborador donde se fortalezca la cultura organizacional y la consolidacion
de un adecuado clima laboral (Prieto Bejarano, 2013). El objetivo es hacer uso de la gestion
efectiva del bienestar psicofisiologico, con el fin de que sean beneficiosos y se puedan

alcanzar las metas de la organizacion.

En consecuencia, Montoya Agudelo & Boyero Saavedra (2016) plantean que la
gestion humana contribuye a obtener indicadores de productividad y competitividad,
reflejados en el crecimiento sostenible de la empresa, realizando un analisis especifico de los
puestos de trabajo y aportan de modo significativo en la consolidacion de una cultura
institucional acorde con la filosofia 0 modo de ser de la empresa, orientdndose a ofrecer un
trabajo de calidad e infunde entusiasmo en cada uno de los colaboradores por cuanto se

fortalece el sentido de pertenencia.

De acuerdo a lo planteado por Acosta (2008) la gestion de recursos humanos se centra
en las técnicas de organizacion del trabajo, la contratacion, la seleccion del rendimiento, la
formacion, la mejora de perfiles de cargo y el desarrollo de procesos de formacion, asi como
la participacion directa a las diversas actividades de gestion humana que fomentan la salud

mental y mejora en la comunicacion.

De tal forma que la administracién de recursos humanos trabaja y depende de las
personas, lo que la hace un area indispensable, por consiguiente, cada ser humano presenta
metas individuales, entre los que se encuentran la realizacion profesional /personal,
valorizacion, éxito, beneficios sociales, seguridad y estabilidad, en cuanto a los objetivos

organizacionales se enfocan en la produccion, rentabilidad, reduccién de costos, calidad,
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eficacia-eficiencia, ampliacion de mercado, satisfaccion de clientes, entre otros (Chiavenato,
2000 citado por Rojas, Herrera, Farias, Gonzalez, 2018). Es por ello que la administracion de
recursos humanos es tan importante, ya que busca fomentar y establecer una relacion

duradera entre recurso humano-organizacion.

Por otra parte, la seleccion de personal, es el proceso mediante el cual se elige a la
persona iddnea para el puesto adecuado, donde se busca un equilibrio entre puesto-personal,
el objetivo es cubrir las vacantes que se requieran en la organizacion, tratando de aumentar la
eficiencia-eficiencia del personal seleccionado, logrando un desempefio apropiado en el

trabajo a realizar (Atalaya Pisco, 2001).

El Colegio Oficial de psicélogos en Madrid (2011) plantea que los psicologos que se
ocupen de actividades de reclutamiento y seleccion de personal deben cumplir los siguientes

objetivos:

1. Garantizar la metodologia en como se evalUan a los candidatos en contextos laborales,
destacando la competencia profesional (Perspectiva de la garantia de calidad de los

Servicios).

2. Contribuir a satisfacer las necesidades sociales de empleo y bienestar de los

trabajadores (Perspectiva de la sociedad).

3. Promover la calidad de vida laboral de los funcionarios facilitando que los empleados

desempefien una actividad laboral satisfactoria y significativa (Perspectiva del empleado).

4. Contribuir a la mejora de la eficacia y eficiencia de la organizacion, donde se
optimicen los resultados de los procesos de produccion y distribucion (Perspectiva del

empleador) (p.8).
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Es importante resaltar que el éxito empresarial se encuentra ligado al reclutamiento de
personas capaces Yy con altos niveles de motivacion hacia el trabajo. Por tanto, el proceso de
seleccion debe implementarse de acuerdo con los requerimientos de la organizacion y sus
perfiles, logrando asi altos niveles de competitividad, eficacia, productividad y satisfaccion

(Agreda Arteaga, 2016).

Las nuevas tendencias hacen referencia a que el reclutamiento es un proceso mediante el
cual la empresa se encarga de atraer-buscar los candidatos que partiendo de sus
conocimientos, rasgos de personalidad y habilidades se ajusten de forma méas adecuada al
perfil solicitado, una vez realizado el procedimiento y preseleccion, se llevaran a cabo las
distintas pruebas de seleccion a traves de diferentes técnicas, tales como: entrevistas, pruebas

de conocimiento, técnicas de simulacion o juego de roles (Lanbide, s.f).

Chiavenato (2001) establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, sino
un medio para que la organizacion logre sus objetivos” (Citado por Romero Delgado, 2015,
p.5). Por tanto, se debe seleccionar entre los aspirantes reclutados al mas adecuado para

ocupar el cargo que se solicita en la organizacion, tratando de captar a lo mas calificados.

En relacion a lo anterior, uno de los métodos utilizados es el Assessment Center, técnica
que se utiliza para evaluar recursos para la gestion y busqueda del potencial de las personas
en los procesos de seleccion, promocidn interna, evaluacion, identificacion de necesidades de
formacion y planes de desarrollo, en dicha metodologia se intenta observar ciertas
competencias, conductas y aptitudes que permiten evaluar destrezas-competencias de los
candidatos al cargo, donde por medio de ejercicios de simulacion se pronostica la
productividad del aspirante en sus actividades laborales, a través de las exigencias que

determinan las competencias del puesto; de modo que los recursos humanos son la clave
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diferenciadora de las organizaciones futuras, haciéndose indispensable su 6ptimo manejo

interno (L6pez Gumucio, 2010).

En los procesos de seleccion de Avicola el Madrofio se utiliza la prueba del dibujo de la
figura humana, que es una técnica proyectiva de evaluacion de la personalidad y rasgos
emocionales-sociales, que implica la produccién de un dibujo por parte del evaluado, el cual
es analizado en base a su contenido o a las caracteristicas del dibujo (Gallardo & De Faria,
2012). Se debe agregar que por medio de los dibujos las personas expresan su interior, por
ello, en los procesos de seleccion garantiza un analisis de las tendencias y rasgos de la
personalidad de los candidatos, algunos de los beneficios de la prueba de Karen Machover
segun Suarez (2016) son: Ofrecer una actividad lddica y de facil comprension para los
candidatos, la interpretacion es confiable y posee relacion con aspectos caracteroldgicos que
permiten hacer una prediccion del comportamiento a mediano- largo plazo de los seres
humanos. Por ultimo, la tarea del psicélogo se convierte interesante, al romper la rutina
enfrentandose a analizar dibujos diferentes o particulares descubriendo la veracidad en la

interpretacion.

Otro aspecto a destacar, es la entrevista por competencias que se lleva acabo con el
candidato, en la cual se definen las competencias principales que debe poseer el postulante
para desempefiarse satisfactoriamente en el cargo, a partir de esto, se desarrolla la entrevista
formulando preguntas delimitadas con el objetivo de detectar la presencia de dicha habilidad
en el aspirante, buscando descubrir quienes cuentan con las actitudes (conductuales,
comunicacionales, emocionales,) necesarias con la consecucién de los objetivos estratégicos
del puesto. De esta forma, se evalua el nivel de desarrollo de una serie de competencias a
través de experiencias pasadas, dichas preguntas tienen como fin que el entrevistado describa
lo que hizo, penso y sintié durante una determinada experiencia laboral, lo que permite

evaluar la actuacion del candidato y conocer lo que lo motiva, logrando obtener evidencias de
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otras situaciones laborales similares a las que el candidato se enfrentara si es seleccionado

(Martinez Marin, 2012).

De acuerdo a las dimensiones anteriores, Lorenzo Garcia (2007) menciona que los

contenidos necesarios para el desarrollo de una competencia son:

Saber: Conocimientos que le permiten a la persona tener comportamientos deseados en

organizacion.

Saber hacer: Capacidad para aplicar los conocimientos a la resolucion de conflicto que

puedan presentarse en el trabajo, incluyendo habilidades y aptitudes.

18

la

Saber estar: Comportamiento adecuado en funcion de las normas, reglas y cultura de la

organizacion. Se encuentra inmerso las actitudes, valores, intereses y rasgos de

personalidad.

Querer hacer: Hace referencia a la motivacion y a los comportamientos que incluye el

perfil de competencias de su puesto de trabajo.

Poder hacer: Se refiere a las caracteristicas de la organizacion; a su vez, describe la

posibilidad de disponer de los medios y recursos para implementar los comportamientos

definidos. Adicionalmente, se encuentran los elementos del ambiente y del clima

organizacional que favorecen los altos niveles de desempefio (p.30).

En definitiva, una competencia se presenta a través de la combinacion de conocimientos,

conductas, habilidades y actitudes que favorecen a que la persona sea efectiva al cargo a

desempefiar. Ademas, es la capacidad del candidato de dar aplicabilidad en cuanto a recursos

propios, mostrando su flexibilidad y capacidad de adaptacion a cualquier contexto. Un

estudio realizado en la ciudad de Barranquilla muestra que encuestaron empresas temporales,

donde el 40% de estas expresaron que el factor mas determinante en los procesos de
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seleccidn son las competencias que poseen las personas aspirantes a los cargos, ya que en la
actualidad las organizaciones requieren un personal altamente capacitado, enfocado al
cumplimiento de metas, que sean un profesionales proactivos e integrales, con multiples

conocimientos y competencias (Naranjo Arango, 2012).

Por otro lado, existen factores claves para la retencion del personal, tales como: el
ambiente organizacional, las condiciones de trabajo, el salario, la formacion o capacitacion y
el area de trabajo, son elementos que si no se sienten en armonia los colaboradores, generaran
rotacion, por ende, uno de los aspectos de prevalencia en la gestion del talento humano, es
“contribuir al logro de los objetivos personales, la satisfaccion individual y colectiva, la cual
tiende a aumentar, lo que favorece a la organizacion” (Aguilar, 2015 citado por Cubillos

Calderon, Reyes Parga & Londofio Betancourt, 2017, p.59).

Lo que da entender que constantemente se busca la evolucion del ser humano en aras de
mejorar la calidad de vida de forma integral, alli se conecta el ser con la productividad
laboral, lo que da a entender, que el psicologo organizacional posee la importancia de llevar a
cabo procesos de seleccidn, induccion y formacion adecuados, que generen en el colaborador
sentido de pertenencia hacia la empresa, motivacién y bienestar psicosocial, llegando a

obtener resultados positivos en los procesos.

Luego, del proceso de seleccion siendo contratado el candidato viene el proceso de
induccion que es estratégico y corresponde a la adaptacion de nuevas personas a su trabajo,
compafieros, obligaciones y politicas de la empresa, donde se genera en los colaboradores un
alto sentido de pertenencia, el conocimiento de la cultura organizacional (Reynoso Nufiez &
Posada Rios, 2014). Cabe mencionar que las personas que siguen el programa de induccion

aprenden sus funciones mas rapidamente. Puede decirse que un programa de induccién logra
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su objetivo porque consigue acelerar la socializacion de los nuevos empleados y de esta

manera se adapta a la cultura de la organizacion.

Asi mismo, el proceso de induccion y reinduccion le ofrece al colaborador informacion
necesaria que debe conocer de la institucion, area y cargo al que aplica; de esta forma las
organizaciones promueven la socializacion de sus nuevos miembros, creando un ambiente
inmediato de trabajo favorable y receptivo durante su adaptacion, integrandolos de manera
adecuada en la organizacion (Lopez, 2016). De tal forma, se sugiere que las personas que
lideren los procesos de induccion deben poseer claridad conceptual respecto a los temas,
utilizando metodologias de facil entendimiento y flexibles, donde los operarios tengan un rol

participativo.

Aunado a lo anterior, un estudio realizado en la ciudad de Puebla, evidencia que mas del
50% de colaboradores que tienen un proceso de induccién en la organizacién, posee como
resultado un sentido de pertenencia y engagement tanto como uno que nunca lo recibid, esto
se da por la satisfaccion laboral percibida hasta el momento en lleva laborando (Reynoso

Nufiez & Posada Rios, 2014).

Dolan, Schuler & Valle (1999) sugiere tomar en cuenta que la inclusion de los nuevos
colaboradores a la organizacion no deberia generar en estos estrés, ansiedad sino confianza en
la empresa, lo cual fomenta sentido de compromiso por lo laboral, obteniendo una reduccién
en la rotacion del personal, por ende, “La meta del departamento de recursos humanos” es
“crear un sistema de orientacion que complemente sus actividades de reclutamiento y
seleccion, cuyo fin es que los candidatos que obtengan el puesto se encuentren con

motivacion y compromiso con la organizacion”( Citado por Bermldez Restrepo, 2011,p.123).

De igual forma, se realiza el proceso de induccion general y especifica, donde el primero

es brindado al individuo nuevo su proceso de integracion a la cultura organizacional, donde
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se le explica al colaborador la historia, evolucion de la organizacion, reglamento interno de
trabajo, cddigo de ética-conducta, direccionamiento estratégico (Mision, vision, objetivos y
valores) y el comité de convivencia laboral. Asimismo, se debe entender que el
procedimiento de induccion es una inversion en tiempo, esfuerzos y recursos que a mediano

plazo logra productividad y satisfaccion de los nuevos servidores.

Segun William Werther (1995) “Empujar a una persona a un rio para que aprenda a nadar
es una accion peligrosa e innecesaria, sumergir al recién llegado en su puesto sin ninguna
orientacion es el mejor camino al fracaso” (citado por Grillo Rubiano, 2003, p.20). Esto
significa que el programa de induccion reduce el nivel de ansiedad de los reciéen llegados,
logrando en ellos un aprendizaje rapido y mejor de las funciones que deben desempefiar, al
mismo tiempo que se convierten en personas productivas, motivadas y se disminuye la

rotacion del personal (Grillo Rubiano, 2003).

A partir de la importancia de abordar al ser humano en una organizacion de forma
integral, cada empresa propone un programa de bienestar laboral, el cual hace referencia a la
forma como cada colaborador dimensiona y satisface las necesidades basicas, teniendo en
cuenta los objetivos organizacionales, los cuales deberian responder tanto a las necesidades
individuales como organizacionales en el contexto laboral, donde se asumen nuevos retos, en
cambios culturales, sociales y politicos. No obstante, posee un caracter vivencial positivo,
que surge del disfrute personal, consecuencia del grado éptimo de satisfaccion del
colaborador como expresion de la evaluacion cognitiva —valorativa y resultado del balance
entre las expectativas y los logros en el ambito laboral, y que estan considerablemente

influenciados por la personalidad (Ramirez Reyes & Estrada Rodriguez, 2010).

La satisfaccion laboral se define como “El grado en que a los empleados les gusta su

trabajo” (Fritzsche y Parrish, 2005 citado por Pujol-Cols & Dabos, 2018, p.5), lo que da
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entender que es un juicio positivo o negativo que el individuo realiza de su posicion laboral.
La satisfaccion laboral es cambiante porque crecen y decrecen los sentimientos satisfactorios
a medida que los motivos de logro se van cubriendo, por lo que la intensidad se complementa
por medio de las conductas ejecutadas. En contraste con ello, el bienestar laboral es
primordial en toda profesion no solo por comodidad deseable en las personas sino en

términos de productividad y calidad (Chiang Vega, Riquelme Neira & Rivas Escobar, 2018).

Se concluye mencionando que la competencia en el mundo se da a nivel del talento
humano, este es el generador de ventaja competitiva, logrando establecer diferencias entre
una empresa y otra, es por esa razon que el capital humano es lo mas importante que se posee
en una organizacion; donde el objetivo es contribuir a la organizacion en la obtencion de
resultados positivos para fortalecer el clima laboral, reconociéndose el conjunto de
caracteristicas que definen el ambiente de trabajo y el efecto que se esta ejerciendo sobre el
comportamiento, relaciones y actitudes de los individuos (Rodriguez, 2016), a su vez,
proporcionar un ambiente satisfactorio para los colaboradores, de esta manera se observara
un personal con mayor motivacion, sentido de pertenencia, proactividad en la realizacion de
las actividades, con una mejora en la actitud, baja rotacion, retencion del talento humano y

aumentando el desempefio en la productividad.

Finalmente, los recursos humanos se convierten en el socio importante y estratégico
de todas las areas que conforman una entidad, siendo capaz de potenciar, desarrollar y
canalizar el trabajo en equipo, con el fin de transformarlo en valor y beneficio (Miranda

Hoyes, 2016).
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Temas trabajados

El proyecto desarrollado en la empresa Avicola el Madrofio planta de beneficio ubicada
en Lebrija, Santander, en la que se ejercio contacto con un grupo de profesionales,
administrativos, supervisores y coordinadores, permitiendo el curso del proceso de pasantia;
principalmente el trabajo desempefiado fue con los operarios de planta. Adicionalmente, se
orientd bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio descriptivo de corte transversal, donde se

trabajo con los operarios de Avicampo, llevando a cabo las siguientes fases:

FASE I: Se identificaron los procesos y metodologias que utiliza la organizacion en
el proceso de seleccidn de personal y el area de gestion humana, ademas, se dialogo con los
jefes de planta de cada una de las areas (beneficio, evisceracion, empaque, desprese,
despacho y comercializacion), con el fin de conocer que caracteristicas fisicas y actitudinales

que deben tener los colaboradores, para ejecutar sus labores de forma optima.

FASE I1: Se realiz6 apoyo a los procesos de seleccién de personal, desde el
reclutamiento, entrevista, seleccion e induccidn, llevando a cabo ajustes-modificaciones en
dichos procesos, con el objetivo de elegir al personal idoneo para cada puesto de trabajo.
Ademas, se formularon estrategias eficientes-veridicas para seleccionar al mejor candidato,
evitando la constante rotacion del personal; lo cual permite aumentar la productividad, de esa

forma se ayudara a conseguir las metas y objetivos de la organizacion.

Cabe resaltar, que se realizaron procesos de seguimiento del personal que ingreso a la

compariia para evidenciar su adaptacion.

Fase I11: Coadyuvar con el desarrollo- bienestar de los colaboradores de la empresa,

con actividades de formacion sobre salud mental, cumpleafios, clima organizacional, mural
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informativo y plan padrino, con el objetivo de crear un clima laboral adecuado que

propendiera con el desarrollo organizacional y que generara sentido de pertenencia.

Participantes: Hombres y mujeres entre los 18 y 45 afios de edad, directos o
temporales ubicados en la regional oriente. Asi mismo, la pasantia se orient6 con el personal
que realizaba los procesos de seleccion en el primer semestre del 2020 y los demas
colaboradores vinculados a la empresa Avicola el Madrofio, desde diversas actividades
lideradas por gestion humana. Cabe destacar, que el acompafiamiento de manera presencial se

Ilevo a cabo hasta el mes de marzo, a causa de la emergencia sanitaria del Covid-19.

1. Reclutamiento

Poblacion cubierta: En la verificacion de los perfiles se logro la revision de 400 hojas de
vida, organizadas en el procesador de Excel, dando cumplimiento a la etapa inicial

correspondiente al primer filtro.

Instrumentos: Se disefié una base de datos con requerimientos basicos que se necesitan para
el cargo de operario, de acuerdo a las hojas de vida que llegaban a la empresa en fisico, asi
mismo, para poder filtrar a los candidatos y enviarselas a Enlace Empresarial, que es la
empresa de servicios temporales vinculada con Avicola el Madrofio para la administracion de
noémina y seleccion de personal contratado por obra labor durante un afio, también, ejecuta la
prueba (wartegg) y comprueba las referencias laborales de los candidatos, con el fin de

fortalecer los procesos del area de gestion humana.

Metodologia: El desarrollo de este componente, se ejecutdé mediante la base de datos,
consistente en: Nombre, cédula, edad, estatura, celular, lugar de residencia, estudios, libreta
militar, experiencia, si tiene familia en la empresa, si ya ha trabajado con la organizacion, si
posee vehiculo y fecha de recepcion de la hoja de vida (Anexo 3). A su vez, los supervisores

de cada area envian a gestion humana las vacantes disponibles en la planta tantos hombres y
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mujeres para cada proceso, de este modo, se tiene en cuenta al momento de reclutar y

seleccionar al candidato idoneo al puesto segun las necesidades del cargo.

Por otro lado, se apoya el reclutamiento de otras vacantes, de acuerdo a lo que
requieran en la regional oriente (Bucaramanga, Floridablanca, Piedecuesta, Lebrija,
Barrancabermeja y Cucuta), dicho proceso de entrevista se apoya desde gestion humana,
entrevista con jefe inmediato y pruebas con enlace empresarial, donde el proceso empieza
con un formato de requerimiento de personal (Anexo 4) enviado a la coordinadora de
bienestar y desarrollo por el jefe que lo notifique, con el objetivo de publicar la vacante al

portal del empleo y computrabajo; se termina con la entrevista de psicologia (Anexo 5).

2. Seleccion de personal

En el mes de febrero y marzo se seleccionaron 105 personas, clasificadas asi:

-Supernumerarios administrativos, auxiliar de granja, supervisora de adobos, coordinador de
mantenimiento, asistente comercial, desinfectador, coordinador logistico, vendedores juniors,
pasante de veterinaria, pasante de microbiologia, pasante de mantenimiento, operarios,
ingeniera ambiental, galponeros, montacarguista, ingeniera de alimentos, desarrollador de

producto y personal para el area de calidad.

Por otro lado, la ruta efectuada en los procesos de seleccidn para los operarios es la

siguiente:
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Solicitud de contratacion | g Recepcidn de hojas de vida en Incorporacion de hojas de
fisico o virtuales ) vida a la base de datos
_ _P_reseleccién/entrevista Remisién a enlace —— Revisidn de datos
inicial- pruebas con la bolsa ¢ empresarial (Filtracion)
de empleo
Entrevista assessment Anélisis y toma de decision si . i
center por competencias ) el candidato es apto o no = Examenes medicos
Seguimiento de Induccién/incorporacion C i6
—— —— ontratacion
adaptacion al cargo y

funciones

Fuente: Elaboracion propia

Solicitud de contratacién: El jefe de cada area envia documento donde informa cuanto
personal necesita su area, clasificado en hombre o mujer. Asi mismo, cuando son cargos
diferentes a operarios, cada superior envia un formato de contratacion para anexar al de la
induccion donde se plasma el salario a recibir y la persona que lo solicita con su respectiva

firma y aprobacion (Anexo 6).

Recepcion de hojas de vida: Se recepcionan las hojas de vida que llegan en fisico a la
empresa y se anexan a la base de datos para enviarlas a Enlace Empresarial, ademas dicha
organizacion publica la vacante de operarios por la plataforma de computrabajo para seguir

con el proceso de filtracidn, entrevista y referencias personales-laborales. Es importante
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resaltar los criterios de inclusion para los operarios en las diferentes areas de la planta de

procesos, los cuales son:

e Rango de edad entre 18 a 42 afios hombre o mujer.

e Situacion militar resuelta, libreta de primera, segunda clase o al cumplir con cualquier
condicion que lo exima la ley.

e No poseer antecedentes judiciales

e Experiencia por lo menos de 6 meses en oficios varios.

e Lugar de residencia: Lebrija o Piedecuesta (Si el cargo es para la planta de Villa
Virginia) pero si la persona vive en Floridablanca o Girdn y tiene medio de transporte
se realiza la excepcion).

Los criterios de exclusion para el cargo de operario son:

e Situacion militar no resuelta.

e Haber trabajado anteriormente en la compafiia, ya que no se permite el reingreso de
ningun colaborador.

e Tener un familiar laborando en la organizacion.

e Tener antecedes disciplinarios en la policia o procuraduria (Se realiza una filtracion

en un programa gue arroja dichos datos).

Padecer alguna enfermedad que afecte el desempefio laboral.

Entrevista con gestion humana: Enlace Empresarial, envia a las personas
preseleccionadas a la empresa, con el objetivo de que se realice la entrevista grupal para
escoger al personal idéneo, por consiguiente, se realiza la entrevista de grupo, en la cual

se llevan a cabo pruebas tales como:

Dibujo de la figura humana: En esta prueba se le presenta al entrevistado una hoja de

papel en blanco y un lapiz con borrador, pidiéndole que dibuje a una persona completa,
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después, cada participante crea una historia. Ademas, en la entrevista dan a conocer sus
gustos, valores, gustos, estudios que tienen, habilidades, experiencia, etc. Lo anterior,
muestra factores relacionados con la personalidad de los candidatos que influirdn en su
rendimiento laboral, ya que factores como la organizacion, el caracter o el nivel de
sinergia de la persona, pueden resultar fundamentales para el puesto. Otro punto a
destacar hace referencia a que cada candidato realiza una presentacion de acuerdo a lo
que dibujaron y expresaron en este, por tanto, se efectuaban preguntas que analizaban la
capacidad para aprender, motivacion, nivel de incentivo, destrezas y dificultades segln

los empleos anteriores.

Assessment Center por competencias (AS): Son una serie de ejercicios en donde se
prueban las habilidades de los candidatos requeridos para una vacante laboral especifica, en
este caso, operario de planta de produccion de pollo y sus derivados. No obstante, este
método es uno de los més confiables a la hora de evaluar y conocer las aptitudes de los
candidatos que se postulan a una vacante. La esencia del AC se basa en la simulacién de
situaciones a fin de que el candidato demuestre sus habilidades y competencias, que son
examinadas, estas son: Comunicacion, orientacion al detalle, trabajo en equipo y capacidad
de aprendizaje (Anexo 7) A traves de dos ejercicios se evallan que los candidatos posean las
competencias, las dinamicas de grupo estan disefiadas para estimular las conductas
consideradas esenciales para desarrollar con éxito el puesto de trabajo a cubrir. Los
participantes tienen que reflejar la complejidad de los supuestos de trabajo en condiciones

parecidas a las de la realidad.

En resumen, las dinamicas en grupo son importantes porque sitlia a los aspirantes en

interaccion, con el fin de poder observar diferencias en la evaluacion de rasgos actitudinales,
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estos deben ser necesarios para el correcto desempefio de las funciones propias del puesto de

trabajo, estas actividades permiten la simulacién de lo que enfrentaran en su cotidianidad.

Induccion- seguimiento: Proceso planificado, estructurado y formalizado, mediante el cual
la organizacion les ayuda a los nuevos integrantes a aprender la estructura, cultura y politica
de la empresa, de tal forma que cada uno pueda empezar a realizar contribuciones. Por tal
motivo, en primera instancia se realiza la induccion con gestion humana a los colaboradores,
dandoles la bienvenida a la organizacion, se les muestra video corporativo, mision, vision,
valores, objetivos, politicas. De acuerdo a Elorriaga & Barreto (2015), los objetivos de una

induccion son:

e Dar una vision global de la historia de la empresa y su posicién actual.

e Describir las funciones generales de la compaiiia.

e Explicar la estructura organizacional.

e Describir la filosofia de la organizacion, sus metas y objetivos.

e Explicar la importancia vital de cada empleado para lograr los objetivos.

e Describir las prestaciones y servicios a los que tienen derecho los trabajadores.

e Esbozar las normas, politicas y procedimientos de la organizacion (p.11)

Al finalizar el proceso de induccion con gestion humana se realiza una evaluacion de
conocimiento, con el fin de que todas las tematicas hayan quedado claras y especificas, a
su vez, se cred un formato donde los colaboradores califican la calidad de la induccion
(Anexo 8). En segunda instancia, la persona encargada del area de seguridad y salud en
el trabajo realiza su respectiva induccion, después el area de calidad y finalmente
ambiental, ademas, se hace la respectiva entrega de dotacion, horario de trabajo y
recorrido por cada una de las areas, todo lo anterior, se lleva a cabo con un horario

establecido.
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Se concluye realizando un seguimiento, en el cual se escoge al azar 15 colaboradores
gue hayan ingresado a laborar en el mes, con el fin de realizarles seguimiento de

adaptacion a sus labores y como se han sentido a nivel fisico, mental y emocional.

3. Proceso de formacion, bienestar y desarrollo:

El presente proceso se encuentra enfocado en la programacion, realizacion, desarrollo
de formaciones y actividades de bienestar para los colaboradores de la organizacion,
teniendo en cuenta las necesidades de la compaiiia y la importancia de mantener

colaboradores motivados, comprometidos y con sentido de pertenencia.
Participantes: Colaboradores vinculados en la empresa Avicola el Madrofio, S.A.
Instrumentos:

e Formato de asistencia
e Carteleras
e Material de cada formacién

e Torta

Tabla 1. Actividad de bienestar cumpleafios.

Nombre de la actividad  Celebracién de cumpleafios mensual a los colaboradores

Generar espacios de bienestar fisico y emocional a los

Objetivos de la actividad . .
colaboradores, conmemorando el dia especial.

En esta actividad los colaboradores se sienten satisfechos y
felices cuando se les prepara tarjetas de cumpleafios con bono,
torta y decora un lugar, con el fin de que se sientan reconocidos
en su dia. Ademas, manifiestan que se sienten motivados y con

Resultado sentido de pertenencia hacia la organizacion (Anexo 9).

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2. Actividad de bienestar mural

Nombre de la actividad Mural informativo

Lograr informar a los colaboradores sobre temas de interés en
salud mental, fisica y social, reconociendo sus labores diarias
en donde deben tener presente el autocuidado y objetivos-

Objetivos de la actividad .
metas organizacionales.

Es una actividad dindmica donde los trabajadores siempre
esperan cual sera el tema mensual del cual se les instruira en la
cartelera de forma atractiva para ellos, los temas son de salud
mental, autocuidado, autoestima, valores corporativos-

Resultado personales (Anexo 10).

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 3. Actividad de bienestar noticampo

Nombre de la actividad ~ Noticampo

Informar a los colaboradores sobre lo que ha sucedido en la

Objetivos de la actividad o . . o
organizacion y si se han cumplido las metas organizacionales

Al colocar un stand, con actividades llamativas para los

colaboradores donde se acercan y se les explica de qué trata el

Noticampo (noticias de la empresa), les gusta y mencionan que

es una actualizacion informativa, participando activamente
Resultado (Anexo 11).

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 4. Actividad de bienestar dia de la mujer.

Nombre de la actividad  Dia de la mujer

Conmemorar el dia especial de cada mujer de la planta y

Objetivos de la actividad .
administrativa de la empresa

Fue un ejercicio donde todas las mujeres se sintieron especiales

Resultado . .
y conmemoradas, debido a que se trataba de una conexion con
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el aqui y ahora (meditacion-mirarse a un espejo con aceptacion),
dandose palabras de motivacion, queriéndose y reconocimiento
de los valores y cualidades de cada una. Al final se les obsequid
una cosmetiquera, la cual contenia un espejo y palabras de

autoconocimiento para realizar a diario (Anexo 12).

Fuente: Elaboracion propia
Resultados

Se trabaj6 aproximadamente con 450 colaboradores vinculados a la empresa Avicola

el Madrofio distribuidos entre directos y temporales.

Por otro lado, la empresa posee estrategias establecidas frente a la seleccién de
personal, el objetivo de la pasantia fue observar y fortalecer la dinamica de este proceso para
que la rotacion del personal no aumentara de forma rapida. A continuacion, se presentan

gréaficos del proceso de apoyo a seleccion de personal.

Personal requerido en Febrero

36

7 8
4
1 2% -12% 3 5% 7% 60% .13% 1 2% 0 0%
— ] |

L1 L2 Empaque de Empaque de Desprese Despacho Calidad Ambiental
pollo visceras

m Febrero Porcentajes (%)

Figura 1. Personal requerido en planta en febrero.

En la figura 1 se observa que en el mes de febrero en planta se requirieron un total de
60 personas; también se puede apreciar que con mayor solicitud de personal fue desprese con
un 60%, es decir, 36 colaboradores, seguido del area de despacho con un 13% vy el area que

no preciso colaboradores fue ambiental.

60

100%

Total
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Personal requerido en marzo
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W Personal requerido Marzo Personal requerido Porcentajes (%)
Figura 2. Personal requerido en marzo.
La figura 2 muestra que en el mes de marzo se requirié un total de 51 colaboradores,
ademas, que el area de desprese fue el que mas solicitd con un 45% y despacho con un 27%.
Es importante resaltar que la Linea 1, calidad y ambiental obtuvieron el mismo porcentaje de
2.
Ingresos de Febrero
60
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5
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= 20
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Empaque . T )
L1 L2 Empaque de Desprese Despacho Calidad M?_mtemm Adm_l{ustl Ventas - Galponer Pasantes  Total
depollo . iento acion  Bga/Bea 0s
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B Febrero Hombres 1 3 1 3 10 6 1 1 1 2 3 1 33
Febrero Mujeres 0 0 2 0 15 1 0 0 2 0 0 2 22
B Febrero Total 1 3 3 3 25 7 1 1 3 2 3 3 55

Figura 3. Cantidad de ingresos en febrero.

El total de ingresos en el mes de febrero fue de 55 individuos, también, se observa que

el mayor ingreso de colaboradores fue al area de desprese con un total de 25 personas entre
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ellas, 10 hombres y 15 mujeres, asimismo, se continua con el area de despacho donde se
solicité 6 hombres y 1 mujer digitadora. Cabe resaltar que el area de beneficio (L1), calidad y

mantenimiento solicitaron un colaborador.

Figura 4. Cantidad de ingresos en marzo.
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de pollo . cion Bga/Bca
visceras
m Marzo Hombres 1 3 5 1 8 11 1 1 1 1 5 38
Marzo Mujeres 0 0 0 0 9 1 1 0 0 1 0 12
B Marzo Total 1 3 5 1 17 12 2 1 1 2 5 50

En la figura 4 se puede observar que en el mes de marzo ingresaron un total de 50
colaboradores, de los cuales la mayor cantidad fue para el area de desprese con 9 mujeres y 11
hombres para el area de despacho. Adicionalmente, el ingreso fue mayor en el género
masculino para un total de 38. En cuanto a las areas que no hubo una mayor cantidad de

ingresos fue: L1, administracion y ventas.
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Egresos en febrero

ELl mL2 Empaque de pollo Empagque de visceras o Desprese Despacho  mCalidad  mAdministracidn

Figura 5. Egresos del mes de febrero.
Nota: En el mes de febrero egreso6 un total de 40 personas, de los cuales 30 fueron hombres y 10 mujeres.

La figura 5 refleja que en los egresos del mes de febrero, desprese fue el area con
rotacion reflejando un 52% y el area de L2 (evisceracion) no tuvo ningun colaborador que se
haya desvinculado. Es importante destacar que se evidencia un aumento de emigracion en el
area de desprese, se podria decir que esto es debido a que esta seccion presenta subprocesos y

requiere mayor personal.

Tabla 5. Egresos de marzo

Areas Hombres Mujeres Total
L1 1 0 1
L2 2 0 2
Empaque de pollo 11 1 12
Empaque de visceras 1 1
Desprese 3 10 13
Despacho 13 1 14
Calidad 1 0 1
Ambiental 1 1
Administracion 2 1 3
Galponeros 5 0 5
Transporte 1 0 1
Planta de abonos 2 0 2

Total 41 15 56
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La tabla 5 denota que en el mes de marzo egreso un total de 56 personas, el nimero fue
elevado, puesto que por motivos del covid-19 se prescindio de los servicios, aparte de aquellos
que renuncian o culminan contrato. Se debe agregar que en el area de despechos se desvinculd
un total de 14 colaboradores entre hombres y mujeres; en cuanto a las areas que egresé poca

cantidad de personal fue en L1, calidad y transporte.

Tabla 6. Entrevista de retiro

Area Frecuencia Porcentaje
Lineal 2 11,8
Empaque de pollo 3 17,6
Empaque de visceras 2 11,8
Desprese 8 47,1
Despacho 1 59
Canastas 1 5,9
Total 17 100,0

Se analizaron 17 entrevistas de retiro de las cuales 8 fueron para el area de desprese, 3
para empaque de pollo, 2 para linea 1 y empaque de visceras; por tltimo, y 1 colaborador de

despacho y canastas, estas fueron ejecutadas aleatoriamente en el tiempo de pasantia.

CAUSA DE RETIRO

50

40

30

Porcentaje

20+

MOTIVO DE MOTIVOS PROBLEMAS MEJOR TERMINACION DE OPORTUNIDAD
WIAJE PERSOMALES v CONLOS OPORTUNMIDAD  CONTRATO DE ESTUDIOS
FAMILIARES ~ COMPAMEROS LABCRAL

Figura 6. Causa de retiro
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La figura 6 ejemplifica que el 47% de los colaboradores encuestados mencionan que su
causa de retiro es por motivos personales o familiares y el 25% argumenta que se le presento6

una mejor oportunidad laboral.

Estrategias para la induccion del personal

Se identifica que, en un proceso de induccidn, existen dos tipos: La induccion
institucional, que consiste en brindarle informacion al colaborador sobre la mision y vision de
la organizacion, asimismo de sus politicas, normativas, reglamentos y todos los beneficios
que pueda conseguir el colaborador. Por otra parte, esta la induccion al puesto de trabajo, en
donde la persona conoce el rol que desempefiara dentro de la empresa, cuél seré su siti6 de
trabajo y cOmo esto le va permitir tener una vision de las funciones. Es importante utilizar
esta estrategia de induccion especifica donde el colaborador tenga un acercamiento a las
actividades relacionadas con la posicion que ejecutara antes de entrar a sus tareas cotidianas
para que reconozcan a que se enfrentan, también, le permitira orientarse a su puesto de
trabajo, responsabilidades y deberes que asumira, asi la fusion de estas dos permitira mayor
identidad con la empresa (sentido de pertenencia), en consecuencia, habra mayor

compromiso y mejoraré la rotacion de personal.

De acuerdo con la propuesta anterior, es importante organizar horarios y tiempos para
que los nuevos colaboradores realicen un recorrido por todas las instalaciones de la
organizacion y lugar de trabajo; esto seria adecuado hacerlo antes de iniciar con la induccién,
puesto que, se les hard mas facil entender cada proceso a medida que se les presenta el
contenido; para ello, seria adecuado que uno de los compafieros se encargue de explicar cuales
son las funciones y responsabilidades que estaran bajo su poder, asi podran tener un primer
relacionamiento inicial que les permita reducir el estrés y la tension de estar en un nuevo lugar

de trabajo, asimismo, habra precision en las actividades que desemperfiaran.
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De igual forma es importante que distintos contenidos explicados por los funcionarios
de la empresa no sean proporcionados de forma oral, sino también seria interesante hacer uso
de medios audiovisuales creativos y cortos para complementar lo que se esté explicando al
nuevo personal, esto no permitira que el orador y los nuevos colaboradores descansen de la

dindmica principal sino también que se activen por medio de un video que genere impacto.

Adicionalmente, ejecutar pausas activas en medio de cada induccion, con el fin de
lograr una mayor aprehension del contenido. Asi mismo, se podria presentar la trayectoria de
Avicampo mediante un video puntual y la forma en que los colaboradores han sido un pilar
para el crecimiento de esta, generar una muestra llamativa de lo que significan para la
organizacion para que puedan observar que realmente hacen parte de una empresa que se
preocupa por el bienestar integral de todos, lo anterior, podria presentarse a través de un video
clip realizado por la jefa de gestion humana. Finalmente, todo lo descrito direcciona y
demuestra la cultura organizacional, la cual influenciara en ellos la filosofia empresarial y
como se familiarizan para que adopten comportamientos que vayan en direccion hacia la

cultura que se ha construido durante afios.

Estrategias para la seleccion del personal

Se afnadieron dos actividades para ejecutar al momento de realizar la entrevista, a fin

de seleccionar al candidato con las competencias necesarias para el puesto de trabajo.

Actividad 1: Multiforma Se divide los entrevistados en grupo de 3
personas, a cada equipo se les proporciona
una hoja reciclable del mismo tamafio y se
les pide que deben realizar lo planteado, de
acuerdo a la siguiente instruccion deberan

Anexo 13 pasar todo su cuerpo por el centro de la hoja
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Competencia: Trabajo en equipo,

comunicacion.

cumpliendo con unas directrices especificas,
tales son: No se podré utilizar més hojas de
las entregadas, no podran utilizar ningln
material para pegar la hoja ni pegar partes.
Pista: Rasgando llegan al objetivo. A
continuacion tendran 6 minutos para

resolver lo planteado.

Actividad 2: Llave hexagonal

Anexo 14

Competencia: Orientacion al detalle,

capacidad de aprendizaje.

Consiste en proporcionarle a cada candidato
4 colores, los cuales deben formar una llave,
que incluye un dulce en la mitad; el objetivo
es buscar la forma que el dulce quede por
fuera de la llave, pero conservando la misma
figura (Ilave hexagonal) y una de las reglas
es que solamente pueden ejecutar dos

movimientos con los colores.

Fuente: Elaboracién propia

Discusién

En el transcurso de esta pasantia, la cual fue desarrollada en la empresa Avicola el

Madrofio, S.A (Avicampo) permitio apoyar los procesos de seleccion de personal,

fortaleciendo/ mejorando las estrategias ya establecidas y generando nuevas encaminas a la

potencializacion de dicho proceso, afiadiendo que cuando se generan cambios y ajustes en

una organizacion estos siempre dependeran tanto de factores internos como externos, de los

intereses de la organizacion, y también de la coyuntura historica en la que ésta se encuentre,
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por ello la labor realizada siempre fue en aras de mejoramiento empresarial y crecimiento del

mismo (Fernandez Garcia, 2014).

El trabajo continuo se baso en apoyar al proceso de seleccion de personal, mediante
los perfiles de cargo y requerimientos establecidos en la empresa Avicola el Madrofio, S.A.,
cumpliéndose totalmente en los meses desempefiados, asi mismo, se logro contribuir
mediante actividades del area de gestion humana bienestar fisico, emocional y social a los
colaboradores, por consiguiente, diversas investigaciones hacen referencia que los altos
niveles de bienestar en el colaborador generan resultados 6ptimos en cuanto al éxito y
rendimiento de las empresas, debido a que si el colaborador presenta emociones-actitudes
positivas referente a su labor, ejecutara su labor motivado y comprometido, lo que se traduce
en disminucion de rotacion, ausentismo, mejor rendimiento y mayor productividad (Oswald,

Proto & Sgroi, 2014).

Es importante resaltar que cuando una persona se siente acorde a los reglamentos y
valores de un grupo, experimenta que se encuentra involucrada con la empresa; al mismo
tiempo ésta se convierte en parte del concepto de su ser y a nivel psicoldgico se relaciona con
la organizacion; por tanto, es de vital importancia crear estrategias para evitar un constante
aumento de rotacion de personal en las organizaciones, con miras a que los colaboradores
empiecen a sentirse cada vez mas comodos e identificados con la empresa y su labor a

desarrollar ( Funchs & Torres, 2012).

Por otro lado, el realizar entrevistas por medio de un assessment center se logra poder
conocer las potencialidades del candidato a través de herramientas de caracter cuantitativo y
cualitativo, asi como medir las competencias reales, identificando los aspirantes con

habilidades exitosas que logren incrementar la productividad (Olaz Capitan, 2011).
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Finalmente, la labor que se desarrolla como profesionales es poder empatizar y
viabilizar las actividades desarrolladas para mostrar adecuados resultados a largo plazo,
logrando asi equilibrar los intereses empresariales-econémicos con los de talento humano,

prevaleciendo la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Conclusiones

El area de gestion humana presenta una estructura conformada y consolidada en
Avicola el Madrofio, la cual sus colaboradores evaltan el servicio como diligente en cuanto
atencion a dudas e inquietudes. También, se evidencia compromiso por parte de la
organizacion para gque cada colaborador aprenda sobre los objetivos estratégicos de la
empresa, con el objetivo de que se puedan observar dichas actitudes y rendimientos en la
labor desempefiada, por ello, desde el area de gestion humana se incentivan con actividades
en fechas especiales, reconociendo la importancia de los colaboradores en el crecimiento de

la organizacion.

Por otro lado, en cuanto al reclutamiento y seleccion del personal se puede decir que
mejord desde que se empez0 a realizar este proceso en acompafiamiento con un servicio in
house, debido a que con una psicéloga se trabajaba en elegir al candidato adecuado para cada
cargo, con la cual se mantenia una comunicacién directa, lo que facilitaba que esta fuera

rapida, efectiva, flexible y con compromiso.

Se concluye mencionando que en la induccién del personal se generaron estrategias
para que se evidenciara un compromiso por parte de cada jefe de area encargado de dirigir el
proceso, ademas, se elabor6 un folleto sobre los componentes expuestos en el area de gestion
humana, el cual sea atractivo, interactivo y de facil recordacion para los colaboradores
(Anexo 15). Finalmente, se pudo observar que las actividades de bienestar y desarrollo son de

interés para los colaboradores, pues la participacion es de agrado en cada una de ellas y
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manifiestan que el hacerlas mas seguido los promueve a ser mejores a nivel personal y

laboral.

Recomendaciones

En primera instancia, considero relevante el analisis de la rotacién de personal,
mediante las entrevistas de retiro a profundidad con la intencion de poder examinar las causas
de dicha accién. Ademas, poder incluir una induccién al cargo realizada por el jefe
inmediato, antes de iniciar las labores propias que conllevan desempefiarse en el puesto, para

que cada colaborador reconozca de forma presencial y visible sus labores.

En segunda instancia, es importante seguir favoreciendo espacios de desarrollo
organizacional para los colaboradores mediante talleres, capacitaciones o camparias en los
cuales tengan como ejes principales: Trabajo en equipo, manejo de emociones (ya que se
enfrentan a situaciones de alta presion), comunicacion asertiva y la forma adecuada de
solucién de conflictos; en cuanto a los supervisores de area es importante Ilevar a cabo la

promocién del liderazgo.

Tercera y Ultima instancia, el seguir fomentando que la pasante pueda entrar a planta a
dialogar colaboradores nuevos realizando el seguimiento a la adaptacion de cargo (Anexo 16)
y con los supervisores para conocer las expectativas, requisitos del personal que desean;
también, el tener contacto directo, con el fin de conocer si el personal nuevo es idoneo para el

puesto.
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Anexos

Anexo 1. Abordaje propuesto en la empresa Avicola el Madrofio, S.A.

Avicola el Madrofio

Se encarga

Produccion, comercializacion y distribucion
de pollo en canal y sus derivados.

Cuenta con
Psicologia organizacional I Objetivos estratégicos
Estlea Presentan

en la organizacion Seleccion

del personal

[Comportamiento de los individuos]

Promueve
Trabajamos con el corazén
para construir un mejor avicampo

Valores

-Perseverancia

Eleccion de colaboradores
competentes y aptos

(Bienestar fisico-psicoldgico y desempeiio Iaboral]

-Respeto para un cargo especifico.
-Lealtad =
Ser reconocidos como la empresa i Se divide en
avicola més admirada de Colombia sHonestidan
-Compromiso

Area de bienestar
y desarrollo

Riesgo psicosocial
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—P‘ Desarrollo organizacional

Se divide en

Factores:
-Intralaborales

-Extralaborales
-Individual

-Sostenibilidad

-Reclutamiento
-Entrevista
-Assessment Center
-Aplicacion pruebas
-Verificacion de referencias
-Exadmenes médicos
-Andlisis de resultados

Generan

-Contratacién (Directa o temporal)

-Induccién
-Seguimiento

Anexo 2. Cronograma a desarrollar

[

Proceso dinamico

Incrementa |as habilidades, el conocimiento
y la efectividad individual de una empresa

Con el fin de

Mejorar el clima organizacional,
propiciando bienestar a los

colaboradores

ACTIVIDAD M1 | M2 | M3 | M4 | M5 | M6
Reclutamiento-Seleccion de personal. X X X X X X
Induccion- Seguimiento. X X X X X X
Entrevistas de retiro X X X X X

Apoyo a las actividades de bienestar y desarrollo (Bienestar laboral).
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Anexo 3. Disefio de base de datos operarios.

BASE DE DATOS OPERARIOS 2020
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Anexo 4. Formato de requerimiento de personal.

PERFIL DEL CARGO
EMPRESA AVICOLA EL MADROMND 5.A

CONTACTO DE LA EMPRESA [CORRED
ELECTROMICO Y,/ CELULAR}

ivonnerodrigues@mayicolselmadrono, com

FECHA DE CONTRATACION

CANTIDAD DE PERSONAL POR CONTRATAR

MOMBRE DEL CARGO [FUNCIONES)

LUGAR DE TRABAJIO (ESPECIFICAR LO MEIOR

POSIBLE]
SALARIO (ESPECIFICAR EN CASO QUE SEAN

COMISIONES)

DURACION DEL CONTRATO (REEMPLAZO,
VACACIONES POR DEFINIR, OBRA LABOR)

RANGD DEEDAD
GEMERD

MNIVEL EDUCATIVO

¢REQUIERE TRANSPORTE PROPIO?T

CATEGORIA DE PASE

HORARIO (ESPECIFICAR DIAS DE LA
SEMAMA, TURNO, HORAS)

EXPERIENCIA [ESPECIFICAR TIEMPO Y AREA
DE COMOCIMIENTO)

REQUERIMIENTOS EXTRA [ACLARACIONES)
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Anexo 5. Entrevista inicial por psicologia

Codigo
FORMATO DE ENTREVISTA INICIAL —
Fecha Version
Proceso de Seleccion de Gestion Humana
Area de trabajo: LI PA O PS Centro de costo:
Posicion parala que se entrevista:
Tipo de posicidn: 0  Administrativa Coperativa
Tipo de Contrato: 0 Permanente MTemporal
Datos Personales del Candidato
Primer Nombre: Segundo Nombre:
Primer Apellido: Segundo Apellido:
Edad:
Direccién Actual:
Teléfono fijo: Celular: Ciudad:
Estado Civil:
O Soltero [ Unido O Casado O Viudo [0 Separado
Verificacion de Documentos
Cédula: Pasaporte:
Permiso de Trabajo: Nacionalidad:
Record Policivo: [ apto O no apto
Licencia de Conducir O s O No Tipo:
Estudios Realizados
O Primaria O  Secundaria O Técnico [ Universidad
Titulo :
O Culminado O Abandonado  Tiempo en que finaliza:
Experiencia Laboral
Detalle sus dltimas cuatro experiencias laborales de la mas reciente a la mas antigua.
Empresa Posicion Salario Inicio Fin Motivo de Salida
Excelente Bueno Deficiente
Evaluacion 1. Estabilidad Laboral
2. Motivo de Retiro Valido
3. Trabaja en Equipo
4. Experiencia relacionada al cargo
5. Relaciones Interpersonales
Informacion Familiar
Colocar datos de sus familiares e indicar cuales dependen directamente de usted.
Familiares Nombre Edad Dependiente Profesion o Ocupacion Actual
Padre
Madre
Cényugue
Hijos: Hermanos:
1. ¢Tiene Familiares laborando en Avicola El Madrofio? O Si no
Nombre del Familiar
2. ¢Algun Familiar ha laborado en Avicola El Madrofio? O Si O no
Nombre del Familiar
3. éConoce algun colaborador de Avicola El Madrofio? O Si O no
Nombre del Amigo(a)
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Aspectos de la Personalidad

Frecuente Regular No Presente
1. Actividades sociales, aficiones, pasatiempos, gustos, musica.
2. Logros y Proyectos del candidato (Largo, Mediano, Corto plazo; Plan Definido Poco Claro No Presente
de vida)
3. Indique al candidato que conteste 4. Evalaue
Fortalezas: Excelente Bueno Deficiente
SOTacron ae
Problemas
- Seguridad
Debilidades:
Capacidad para
seguir normas
Capacidad de
Otros: Adaptacién
Comunicacion
Informacién de Salud
Lo han Operado O si [INo Hospitalizado Si [no
Ha tenido Accidentes [ Si [INo Antecedentes de salud familiar:
Migraﬁas I:‘ Si I:‘ No
Presién I:‘ Si I:‘ No
Diabetes O s O No

Indicar si posee carnets (Verde y Blanco y Fechas):

Validaciéon de Competencias

Favor evaluar las siguientes competencias del Candidato conforme ala tabla

Bueno

Deficiente Regular

Busca Oportunidades

Desarrolla ideas Propias y de otros

Subordina Metas personales

Fija prioridades

Establece Objetivos

Calcula tiempo y programacién de
actividades

Maximiza Recursos

Emprende Acciones

Se mantiene concentrado en la
resolucién

Proporciona apoyo sin retirar
responsabilidad

Define parametros

Posee conocimientos y habilidades
relevantes

Comprende cambios

Se adapta a cambios

Aborda cambio e innovaciéon de
manera positiva

Seguridad en si mismo

Fecha de Entrevista

Firma del Entrevistador
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Anexo 6. Personal de planta por contratar

POR CONTRATAR

PERSOMNAL PLANTA mar-20 HOMEBREIl MUIER

JEFE PLAMTA BEMEFICIO 1
LOGISTICA POLLO FIE 1
LINEA 1 25
LINEA & 34
PATAS T
RELUBICADOS FATA -ASEQ-FLAN 1
EMPACILE OE POLLO [RESELECH 3z
EMPAGLUE DOE 'S H
DESFRESE ]
IGIF 16
FlUA 20
Pl 2 20

FILETE DE PECHUGA [MALCILINA.- 3

FILETE DE MUSLOMAPAMADDS

ADQCADOS TURMO Ol A [SUPER 10

Hcn:-cccamcaccdacmmcd—nmccwccc
o |ololo|o|o|o|lo|o|o|o|lo|o|o|lo|—=|oim| oo oo oo o e

A00EADDS TURMO MOCHE
FILETE FPINCHOS Y EMPACIUE 13
FPasSTA TURMO 1 3
PASTA TURMO 2 E
DESPACHOS [INCLUYE WILLA] 102
CaLbat - TRAZABILIDAD b3
AMBIEMTAL T
ADMIMISTRACION 1
PAMTEMIMIERNTO 1
CAMASTAS 3
TRAMSPORTE 4
TOTAL PERSONAL r 201
TURNOS ADICIONALES
TURMNO MOCHE BAMNOEJERIA ] ]
TURMND RECLASIFICACCION 1] 1]
TOTAL PERSONAL 200 0 0
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Anexo 7. Formato de Assessment Center operarios.

53

Cddigo
m@m FORMATO DE ASSESSMENT CENTER Fecha
== Proceso de Seleccidn de Gestion Humana
Posicion para la que se entrevista:
Tipo de posicidn: ] Administrativa ] Operativa
Tipo de Contrato: 1 Permanente 1 Temporal
Datos personales del candidato
Nombre:
Edad:
Ciudad:
Estado civil
Estatura
Estudios Realizados

LI Primaria I Secundaria O Técnico [1 Universidad

Titulo :
] Culminado O Abandonado Tiempo en que finaliza
Competencias

Saber ser:

Saber hacer:

Saber saber:
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54

1. ¢Ha laborado en Avicola el Madrofio? si O No
2. (Tiene familiares laborando en Avicola el Madrofio? Si g No
3. ¢Conoce algun colaborador de Avicola el Madrofio? si O No

O
Afio
O -
Nombre del Familiar
L]

Nombre del Amigo(a)

Informacion de Salud

Lo han Operado O Si O
Ha tenido Accidentes [ Si O
Migrafias O Si O
Presion O Si O
Diabetes [ si O

No
No
No
No
No

Antecedentes de salud familiar:

Validacidon por competencias

Evalue las siguientes competencias del candidato conforme a la siguiente tabla:

Competencias

Comportamiento

Comunicaciéon

Valora las ideas de lo demas,
manteniendo una actitud abierta
para aprender, escuchando con
atencidny respetando las
opiniones de los demas.

Expresa con claridad sus
pensamientos, emociones y
sentimientos, manteniendo
coherencia y fluidez verbal.

Orientacién al detalle

Se destaca por ser eficiente,
optimizando los recursos y el
tiempo en la realizacién de tareas

Presenta actitud de compromisoy
disciplina en sus objetivos,
Ilevando a cabo el seguimiento de
instrucciones.

Trabajo en equipo

Coopera con actitud positiva en
equipos y apoya las decisiones de
los demds miembros.

Seidentifica sentido de
compromiso y toma de decision
para desempefiar la actividad.

Capacidad de aprendizaje

Posee la agilidad de asimilar la
informacion para su posterior
ejecucién

Actitud de aprender mediante la
experiencia, adoptando flexibilidad-
adaptacion.

Observaciones

Apto para el cargo: Si No

Firma del entrevistador
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Anexo 8. Encuesta de satisfaccion a la induccién

Encuesta de satisfaccion a la indiuccion

Considerando la necesidad de evaluar la induccion, deseamos contar con su opinion respecto
algunes puntos que nos pueden ayudar a mejorar el procese, nos permitimos solicttarle
contestar las siguientes preguntas marcando con una X, la respuesta que a su juicio
corresponda a la afirmacion realizada, partiendo de 1a siguiente escala de valoracion.

1: En desacuerdo 2: medianamente de acuerdo 3: De acuerdo 4: Muy de acuerdo
5: Totalmente de acuerdo

Preguntas 1 2 3 4

1- Considera clara v comprensible la informacién

entregada en la induccidn general.

2.

Fue correcto el manejo de la induccion por Ia persona
4 cargo.

EX

El ambiente v duracién fue pertinente.

4.

Considera que la induccidn realizada lo beneficio,
aportandele conocimientos nuevos sobre la cultura de
13 organizacion.

Fue de su entendimiento la visidn, visidn, valeres
corporativos, fonciones del comité de cenvivencia
laboral, riesgo psicosocial, codigo de ética-conducta,
reglamento interno de trabajo v politica de prevencidn
de alcohol, tabaco v sustancias psicoactivas.

Observaciones v sugerencias:

Anexo 9. Celebracion de cumpleafios
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Anexo 10. Mural informativo

Durante un momento de
TIPS PARA AFRONTAR crisis o dificultad

EL CORONAVIRUS emocional

Intenta sobrellevar esta
experiencia, con buen humor y

esperanza.

APOYO SOCIAL Informa y dialoga con
usca comumicacitncon personas en las que
e confies o un psicélogo.

resulta clave para afrontar

esta situacion de emergencia. Mantén una actitud
m@m optimista y objetiva
NO MALGASTAR HORAS e i Eres fuerte y capaz!

Dedica tiempo y espacio a
"desconectarse” de las noticias
sobre coronavirus. Se debe estar
informado, pero reservar un
tiempo libre de noticias, evita la
sobre exposicion a la
informacién y la ansiedad de
forma innecesaria.

gl Sw o APRENDE ALGO NUEVO

DRI EN TUS TIEMPOS LIBRES
e
v Realizar actividades que

@\ = permitan un afrontamiento
positivo como: Leer, escribir,
i ~ cantar, bailar, realizar ejercicio

fisico en casa, manualidades,
escuchar musica o tocar algun
instrumento,

HORARIO

Haz un horario para aprovechar
al maximo tus dias. No los
malgastes.

ELEGIMOS CON EL CORAZON ESTAR CERCA DE TI

% PAUTAS EMOCIONALES
DE AUTOCUIDADO
PARA EL COVID-19

Lleva a cabo los habitos adecuados de
higiene y prevencién que recomienda las
autoridades sanitarias.
Cuando realice consultas, acuda a fuentes
oficiales como la Organizacién Mundial de
la Salud y el Ministerio de Salud.
Utilice estrategias virtuales para mantener

el contacto con los demas, as/ como para
apoyarse con sus colegas o familiares.

ELEGIMOS CON EL CORAZAN PENSAR BIEN & HACER EL BIEN

é AVICOLA EL MADRONO @
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Anexo 11. Noticampo

Anexo 12. Celebracion dia de la mujer
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Anexo 13. Actividad multiforma.

Anexo 14. Actividad llave hexagonal.
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Anexo 15. Folleto induccion del personal

- AW

Reglamento interno

de trabajo
Contiene las
obligaciones, deberes,
derechos de los
colaboradores y
empleadores; asf

como las faltas leves y

graves.

Procesos
disciplinarios
Observaciones
Liamados de
atencion

Faltas
leves

Suspensiones
(ancelacien de
contrato

Falltas
graves

Mision
Trabajomos con el
corazdn para construir
un  mejor avicampo,
deleitando a nuestros
clientes con un servicio
superior Yy a nuestros

consumidores con
productos de calidad.

Vision
Ser reconocidos como

la empresa avicola mds
admirada de Colombia.

o ATV A A A Ay

AVICOLA
EL MADRONO

Codigo de ética
&

conducta

1.Reclutamiento, seleccién y
vinculacién del personal
2.Cargos de confianza y
exposicion.

3.Informacién, imagen, uso y
bienes de la compafiia.

4. Relaciones comerciales y
relaciones de trabajo.
5.Cumplimiento  de
control.

6. Medio ambiente.

Se encarga de la
produccion,
comercializacion y
distribucién de pollo en
canal y sus derivados

[avicanpo')

onflanza
[ b

ley y

Operador econémico
autorizado (OEA)

Garantiza operaciones de
comercio exterior seguras
y confiables, con un
historial satisfactorio de
obligaciones aduaneras -
tributarias.

Factores de riesgo
psicosocial

Comitéde
convivencia laboral

Intralaborales

-Solucién de situaciones Extralaborales

causadas por conductas
de acoso laboral.
-Fomenta ambientes de
trabajo saludables.

- Es un ente que concilia y
soluciona conflictos.

Individuales




ESTRATEGIAS EN SELECCION DEL PERSONAL Y BIENESTAR LABORAL

Anexo 16. Formato de seguimiento al programa de induccion.
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(BETo0 ) FORMATO DE SEGUIMIENTO
“zm PROGRAMA DE INDUCCION
2020.
Nombre: Cédula:
Fecha: Jefe inmediato:
Cargo: Area:

La siguiente encuesta es con el fin de evaluar su adaptacion y satisfaccion a la empresa Avicola el Madrofio S A por tal

motivo, debe marcar 51 o No, de acuerdo a como ze sienta.

PREGUNTAS sI

NO

1. 5e sintid bien recibido al ingresar a su drea.

[

Ha sido ficil la adaptacidn al carzo v sus funciones.

L

El ambiente de su drea de trabajo es favorable.

=

La relacién con sus compafieros de trabajo ha sido la adecuada.

h

las herramientas necesarias para el cargo.

El supervizor le dio a conocer sus labores a desempefiar de forma preciza v le ha explicado

6. Ha presentado inconvenientes de salud.

7. Le asignaron un compafiero como apovo en el

proceso de aprendizaje-adecuacion.

3. Se han cumplido sus expectativas en la empresa.

9. Se evidencia respeto v comunicacion asertiva en el lugar de trabajo.

SUGERENCIAS O RECOMENDACIONES:




