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RESUMEN

Con este proyecto realizado mediante el proceso de pasantia en la empresa Avicola el Madrofio S. A,
ubicada en Lebrija Santander, se logré contribuir con el fortalecimiento y acompafiamiento del proceso de
seleccion, induccion y reclutamiento de personal desde el area de bienestar y desarrollo, en su primera
fase se realiza la identificacion de los procesos de la empresa y la metodologia de trabajo propuesta por la
misma; En base a esto se definen como objetivos especificos: 1) Apoyar el proceso de seleccion de
personal en la empresa Avicola EI Madrofio S.A. 2) Fortalecer el proceso de seleccion de personal,
induccion e ingreso de nuevos trabajadores en el entorno laboral. 3) Realizar acompafiamiento en los
procesos del &rea de gestion humana, como lo son realizar inducciones, seleccion de personal, actividades
de bienestar y desarrollo, entre otras. De acuerdo con lo mencionado anteriormente Chiavenato (2001)
expone “el proceso de seleccion es un medio por el cual las organizaciones ejecutan el procedimiento de
reclutamiento y contratacion de personal, cumpliendo con su objetivo”. Finalmente se realiza el andlisis
de datos de los ingresos de personal a nivel mensual en los periodos de abril hasta septiembre del afio
2023.
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ABSTRACT

With this project carried out through the internship process in the company Avicola EI Madrofio S. A,
located in Lebrija Santander, through which it was possible to contribute to the strengthening and
monitoring of the selection process, induction and recruitment of personnel from the area of welfare and
development, in its first phase the identification of the processes of the company and the methodology of
work proposed by the same is made; Based on this the specific objectives are defined as: 1) Support the
process of personnel selection in the company Avicola EI Madrofio S.A. 2) Strengthen the process of
personnel selection, induction and entry of new workers in the work environment. 3) Accompany the
processes of the human resources area, such as inductions, personnel selection, welfare and development
activities, among others. In accordance with the aforementioned Chiavenato (2001) states “the selection
process is a means by which organizations execute the recruitment and hiring procedure, fulfilling its
objective". Finally, the data analysis of the monthly personnel income for the periods from April to
September 2023 is carried out.
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INTRODUCCION

El presente proyecto de pasantia, en la primera parte, consiste en la adaptacion y
exploracion de la empresa Avicola el Madrofio S. A, ubicada en la ciudad de Lebrija y,
tuvo como objetivo general: Apoyar al proceso de reclutamiento, seleccion de personal
de nuevo ingreso y contribucion con las actividades desarrolladas desde el &rea de
bienestar y desarrollo con el fin de contribuir con espacios de esparcimiento para el
personal de la empresa Avicola EI Madrofio S.A.

Basado en el objetivo general se formulan como objetivos especificos, en primera
instancia apoyar el proceso de seleccion de personal en la empresa Avicola EI Madrofio
S.A., continuando con el fortalecer el proceso de reclutamiento de personal, e induccion
de ingreso de nuevos trabajadores en el entorno laboral, por medio del acompafiamiento
brindado en el dia de la induccién. Asi mismo, realizar acompafiamiento en los procesos
del area de gestion humana, actividades de bienestar y la organizacion de analisis y

registro de ingresos de forma mensual.

Es necesario mencionar que también se contribuy6 en las actividades realizadas por parte
del area de bienestar y desarrollo, como lo son los espacios de viernes saludable, las
pausas activas con Comfenalco, celebracion de cumpleafios, disefio de la cartelera del
mes, y entrega de detalles en las fechas especiales, por ejemplo, dia del padre, dia de la

madre, dia del trabajador.



JUSTIFICACION

El area de gestion humana a través del paso de los afios logro posicionarse e
influir en el &mbito organizacional, por medio de la seleccion de colaboradores
reconocidos como elementos fundamentales en el proceso de la empresa, en este caso
avicola El Madrofio S.A., cuenta con dos fuentes bases de seleccion de personal, la
contratacion directa, la cual se realiza por medio de la asistente de gestién humana y
la contratacion por la temporal realizada por medio de las compafieras de
Multiempleos, los perfiles mas abordados en el ambito de contratacién son operarios
para la planta de produccion, auxiliares de ruta, auxiliares de punto de venta 'y
vendedores junior, entre otros.

A partir de lo anterior, la finalidad del proyecto presentado es apoyar y
aumentar la productividad en los procesos de seleccion, induccién y vinculacién de
colaboradores a la empresa Avicola El Madrofio S.A., con la finalidad de promover
ambientes saludables, y analizar el engagement de los trabajadores, creando un clima
laboral mas adecuado y apto en base a los objetivos de la organizacion y sus valores
corporativos, teniendo siempre presente su desarrollo continu6. (Chiang, Fuentealba

& Nova, 2017).



DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

AVICOLA EL MADRONO S. A., Empresa Avicola cuya actividad base es
la produccion y comercializacion de pollo, cuenta con diferentes instalaciones las
cuales se dividen en la planta de produccion, areas administrativas, puntos de venta
y granjas. El area de gestion humana cuenta con 14 trabajadores distribuidos en
bienestar, salud ocupacional, secretaria, nOmina, archivo, In House (Multiempleos)
y jefe de gestion humana.

El objetivo principal de la empresa es que sus colaboradores se sientan
identificados con la organizacion y sus valores corporativos.

La mision de la empresa: En Avicampo trabajamos con el corazon, brindamos
bienestar, nutriendo y deleitando a nuestros consumidores con productos desde la
granja a la mesa, asegurando la preferencia de nuestros clientes. Somos ejemplo de
bienestar animal & integracion, promovemos la innovacion, evolucion

y sostenibilidad.

Su vision: En el Afio 2027 seremos una empresa Multilatina de marca reconocida
en el mercado, lideres en nutricion, admirados y preferidos por nuestra innovacion,
servicio y permanente evolucion.

La propuesta de valor: Somos tu mejor aliado, entregamos productos frescos y

naturales que brindan nutricion y deleite desde la granja a tu mesa.



Valores corporativos

Honestidad: Actuamos con la verdad y respetamos lo ajeno.

Sostenibilidad: Trabajamos comprometidos para asegurar condiciones de

vida de futuras generaciones, buscando el equilibrio entre crecimiento

econdmico, cuidado del medio ambiente y desarrollo social.

} Lealtad: Somos fieles y reservados con los principios y valores corporativos,
politicas, procesos e informacion organizacional dentro y fuera de la

compafiia.

Respeto: Respetamos la pluralidad, la diversidad y promovemos sanas
relaciones interpersonales de caracter profesional e interinstitucional.

Compromiso Asumimos con responsabilidad el proposito individual y
_ colectivo en las acciones realizadas y el comportamiento diario.

B

Perseverancia: Pasion y compromiso por alcanzar nuestras metas.

La informacion fue tomada de documentos internos de la empresa (pagina

web y presentacion institucional).



OBJETIVOS

Objetivo general

Apoyar al proceso de seleccion de personal de nuevo ingreso y contribucién
con las actividades desarrolladas desde el area de bienestar con el fin de disminuir

la rotacion de personal en la empresa Avicola EI Madrofio S.A.

Objetivos especificos

-Apoyar el proceso de seleccidn de personal en la empresa Avicola EI Madrofio
S.A.

-Fortalecer el proceso de seleccion de personal, induccién e ingreso de nuevos
trabajadores en el entorno laboral.

-Realizar acompafiamiento en los procesos del area de gestion humana, como lo son
realizar inducciones, seleccién de personal, actividades de bienestar y desarrollo, entre
otras.

-Gestionar los diferentes procesos que se desarrollan desde el area de gestion humana,
promoviendo el bienestar y desarrollo de los trabajadores de la empresa Avicola EI Madrofio

S.A.



MARCO TEORICO

La psicologia es la ciencia que estudia los procesos mentales y conductuales
de las personas, a través de la aplicacion de test o pruebas psicoldgicas con el
proposito de dar diagndsticos a comportamientos, evaluar personalidades,
capacidades basadas desde las relaciones, sentimientos, memoria, percepcion y
problemas conductuales. La psicologia organizacional es considerada la rama de la
psicologia que estudia los procesos de seleccidn de personal, aplicacién de pruebas
psicotécnicas, apoyo a los trabajadores, comportamiento humano en el trabajo y en
general todo aquello que incluya al ser humano en las actividades laborales. Los
psicélogos son los encargados de los temas de liderazgo, satisfaccion gremial,
motivacion del empleado, comunicacion, funcionamiento del problema, cambio
organizacional y problematicas de mejoramiento al interior de una organizacion
(Aamodt, 2010, p. 4).

De acuerdo con lo descrito por Danvila y Sastre (2010), “las emociones de
los trabajadores influyen directamente en el desempefio de su trabajo” (pag. 120.)
Dicho lo anterior la psicologia organizacional estudia factores determinantes de la
empresa, contando con las herramientas necesarias que permiten controlar las

emociones de los trabajadores.

Propuesto por Abraham Maslo y citado por (Naranjo Pereira, 2009), la piramide
de la teoria de las necesidades humanas es un requisito indispensable para cubrir las
necesidades basicas del ser humano. Las 5 necesidades basicas son: en primer lugar, las

necesidades fisiologicas, estas son de supervivencia las cuales ayudan a que el hombre



tenga una autorregulacion y se mantenga vital; las segundas son las de seguridad,
protegiendo su integridad fisica y mental, las terceras corresponde a las de afiliacion,
siendo el ser humano una criatura social busca aceptacion y compafiia, también logrando
el establecimiento de vinculos con su entorno; la cuarta es la necesidad de
reconocimiento refiriéndose a la propia consideracion y la de su entorno, y la quinta es la

de autorrealizacion y motivacion propia para lograr su propdsito.

Esta teoria es aplicada en el ambito laboral basada en las siguientes condiciones,
la primera las necesidades basicas en la adecuacion del espacio de trabajo, por ejemplo,
los servicios basicos, la dotacidn y espacios de esparcimiento. La segunda es la
necesidad de seguridad que toda empresa debe brindar a su empleado y por ellos se firma
un acuerdo de politica corporativa, asi mismo la seguridad emocional, motivacion y
satisfaccion de los mismos. La tercera es la necesidad de afiliacion descrita como el
sentido de pertenencia y compromiso estableciendo conexiones solidas entre los
empleados y la empresa logrando un trabajo en equipo para alcanzar los objetivos
propuestos. La cuarta necesidad es la de reconocimiento relacionado con el desarrollo
profesional, por ello es importante que los trabajadores reciban retroalimentacion
continua y motivacién por parte de sus superiores. La quinta necesidad es la de
autorrealizacion por medio del cual la empresa logra garantizar el bienestar de los

trabajadores, promoviendo la creatividad y el desarrollo de los talentos.

Teniendo en cuenta lo anterior, es necesario mencionar que el desarrollo
organizacional surge como movimiento a partir del afio 1962, como el mecanismo
educacional modificando estructuras, valores y creencias a cada uno de los individuos

que pertenecen a la organizacion, desde este proceso se enmarca la mision centrada en



analizar, prever y potencializar las dinamicas, el comportamiento y las relaciones de los
trabajadores de la organizacion. Sin embargo, es de suma importancia tener en cuenta
que el aprendizaje individual no garantiza el aprendizaje organizacional, cada una de las

personas trabaja de forma individual.

Teniendo como base la definicion de la psicologia organizacional como parte del
proceso de formacidn se pretende la estructuracion de acciones encaminadas para el
apoyo del proceso de reclutamiento. Ahora bien, diversos autores exponen el desarrollo

de la Gestion Humana.

Para Eslava (2004), la gestion humana se fundamenta en el enfoque
estratégico como el objetivo de la creacion de metas en la organizacion por medio
de las cuales se realiza un estudio y un plan de trabajo para obtener habilidades y
conocimientos que orienten al equipo a obtener el resultado esperado.

Segun Garcia (2008), la gestion humana es la encargada de procurar la
eleccion y seleccion de los colaboradores de la organizacion, por ello plantea un
nuevo enfoque desde la relacion de gestion humana, administracién de recursos y la
cultura organizacional dando una descripcion de la conformacion del proceso
compuesto por la planificacion del talento humano, el analisis y disefio de las
vacantes a promocionar teniendo como base las necesidades de la organizacion. Asi
mismo, el proceso de ingreso de un nuevo colaborador inicia por las inducciones de
las &reas base de la empresa, la socializacion de las instalaciones y la capacitacion
para el desarrollo de su cargo.

1.) Incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion.



2.) Planificacién del proceso de orientacion de la mision y vision de la
empresa.
3.) Optimizacién de competencias profesionales y humanas por medio de

capacitaciones.

Ahora bien, acerca del proceso de seleccion Chiavenato (2001) considera que “el
proceso de seleccion es un medio para que las organizaciones logren su objetivo”
escoger entre los candidatos reclutados el mas adecuado para ocupar la vacante existente
en la organizacion, tratando de mejorar la eficiencia de dicho proceso y el rendimiento
del personal. La psicologia organizacional es la ciencia que estudia al individuo como
nacleo principal dentro de las organizaciones, permite describir y explicar su postura y
comportamiento, desde una vision individual y colectiva, y mejorar el desarrollo
personal, eficiencia, desempefio, calidad, productividad y mejora continua de los

trabajadores y la empresa.

Por ende, es importante trabajar desde cada area para lograr las metas y objetivos
propuestos por la empresa, cumpliendo sus valores corporativos, teniendo como base lo

Descrito por Aquino, A (2004), se divide en seis campos:

1. Seleccion y colocacion: métodos por los que se desarrollan habilidades de

rendimiento en el puesto e identifican intereses individuales.

2. Capacitacion y desarrollo: identificacion de habilidades a mejorar para aumentar el

rendimiento el empleado en su cargo-

3. Evaluacion de desempefio: proceso para interpretar normas que determinen qué

habilidades técnicas, programas ejecutivos y entrenamientos son indispensables al



momento de realizar el trabajo debido a cada empleado.

4. Desarrollo de la organizacion: andlisis de estructura de la organizacion para

maximizar la productividad en el trabajo de forma individual y grupal.

5. Calidad de vida laboral: se ocupa de factores que contribuyen o influyen en el area

laboral.

6. Ergonomia: este campo interdisciplinario abarca herramientas para disefiar equipo
y maquinas compatibles con la capacidad humana y que sean de beneficio para el

Cuerpo.

En el proceso de seleccion los entrevistadores de recursos humanos, revisan
las hojas de vida de los candidatos, aplican entrevistas de forma semiestructurada
guiada por una serie de preguntas estandar y preguntas generales para conocer al
candidato, asi mismo se realiza la aplicacion de pruebas psicotécnicas, evaluacion
de informes y un analisis del candidato siempre enfocado en la mision y valor de la

empresa.

Desde lo mencionado anteriormente, Elaine Crowley, 2004, considera la
entrevista como parte fundamental del proceso de seleccién de personal ya que por
medio de dicho proceso se puede realizar la evaluacion del candidato, se exploran
sus cualidades, los valores personales desde la etica, la moral y demaés aspectos a
considerar como lo son la empatia, confianza, seguridad e inteligencia emocional

que presenta en el momento de la entrevista.



El reclutamiento Segun Cuervo (1994), es el proceso por medio del cual una
organizacion detecta empleados potenciales, para las vacantes, que cumplan con los
requisitos determinados para que puedan continuar con el proceso de seleccion que
se lleva a cabo mediante pruebas psicotécnicas, entrevistas y formatos de
informacidn como verificacion de referencias laborales, en funcion del trabajo y de
las caracteristicas de los candidatos. El reclutamiento entonces, no es mas que un
eslabon de un proceso mas amplio, situdndose después de la elaboracion del perfil
profesional, y realizandose con anterioridad a la fase de seleccion de personal; en
sentido estricto, el reclutamiento supone la localizacion y atraccion de posibles
candidatos, lo que implica que es necesario identificar posibles fuentes de
reclutamiento, asi como métodos concretos para atraer candidatos, el reclutamiento
puede ser realizado por la propia empresa o bien por una empresa especializada al
servicio de aquélla.

Como uno de los objetivos bases del reclutamiento esta la atraccion del
candidato idéneo que esté calificado y que cumpla con los requisitos descritos en el
descriptivo de cargo, este sistema de trabajo permite a la empresa ofrecer y brindar
empleos a la comunidad, asi mismo se debe contar con personal capacitado para
desarrollar la labor de preseleccion de los candidatos, ya sea de forma presencial, es
decir cuando los candidatos se presentan a la entrevista y llevan sus hojas de vida y
de forma virtual, cuando se realiza una revision de la hoja de vida y el candidato es
Ilamado para realizar una entrevista virtual. Resaltando que las empresas estan en
constante contratacion de personal, se identifica el método de reclutamiento interno
que le da una ventaja a la empresa al ser mas econémico, seguro y motiva a los

trabajadores que son contratados directamente y pueden disfrutar de un plan de



beneficios y demas oportunidades que este tipo de contrato le brinda al candidato.

Basado en la investigacion de Castro y compafiia sobre el proceso de
reclutamiento en las empresas y las redes sociales se identifica el uso de la tecnologia en
el reclutamiento y seleccion de personal utilizando herramientas tecnoldgicas, paginas de
bolsas de empleo y redes sociales como Facebook, Instagram y WhatsApp. El éxito de
este proceso de reclutamiento es la eleccion del reclutador teniendo presentes las
capacidades, experiencias, aptitudes, habilidades, necesidades, disposicién, valores, entre

otras.

La gestion de reclutamiento de una empresa esta integrada por los siguientes

procesos béasicos (Chiavenato, 2011):
1. Admisiones de personas, sistemas de reclutamiento y seleccion de personal.

2. Proceso de aplicacion: es utilizado para disefiar actividades que orienten el
desempefio de las personas en la empresa, acompafiando y orientando su
desempefio, esto incluye: conocimiento de la politica de ética y conducta, acuerdos

de confidencialidad y descriptivos de cargo.

3. Compensacion: se realiza para incentivar a las personas y satisfacer sus
necesidades, como lo son remuneracion de horas extras, beneficios y servicios

sociales.

4. Desarrollo de personas mediante: capacitacion e integracion buscando el

desarrollo del personal, incluyendo espacios y programas de estudios.

5. Mantenimiento de personal: por medio del cual se crean espacios ambientales,

psicoldgicos y biomecanicos incluyendo procesos de disciplina, calidad de vida 'y



administracion de las relaciones sociales.

6. Evaluacion de personas: procesos que acompafian y controlan las actividades de
los trabajadores y verifican los resultados. Lo cual incluye sistemas de

informacién y bases de datos.

La gestion aplicada por el personal de recursos humanos al seguir los pasos

planteados por Chiavenato, 2011, dandose a la tarea de reclutar personal.

Asi mismo Bretones y Rodriguez, 2008, mencionan la necesidad de captar nuevo
personal por medio de la atraccién de personal cualificado y con capacidades de ocupar
cargos dentro de la organizacion. La necesidad de ampliar la empresa, crear nuevos
cargos, ascensos al personal interno y demas. Para ello se deben seguir los siguientes
pasos: 1) Creacion e identificacion de la vacante propuesta, 2) determinacion de la fuente
de reclutamiento (paginas de bolsas de empleo o redes sociales), 3) eleccion de los

candidatos y proceso de vinculacion al candidato seleccionado.
a. Fuentes de reclutamiento

Las fuentes son los canales por los que la empresa busca candidatos para puestos
de trabajo especificos. En las pequefias y medianas empresas se pueden contratar
familiares y recomendados de los trabajadores. Importante trabajar de la mano con bolsas
de empleo para asegurar que el nimero de trabajadores con el que se debe contar para el
funcionamiento de la empresa esté, del mismo modo se mantiene el proceso de

contratacion de personal evitando una desercion masiva de este.
b. Fines de reclutamiento

Se determinan las necesidades presentes y futuras de la empresa, se suministra el



numero de personal cualificado por medio de las bolsas de empleo, disminuyendo la

rotacion de personal, mejorando la eficiencia de la empresa a corto y largo plazo.

c. Proceso de seleccion y reclutamiento.

En este proceso el reclutador identifica las vacantes disponibles en la compafiia
gue toman en consideracion y genera sistemas y descripcion de cargos proporcionando la

informacion necesaria del descriptivo de los cargos disponibles.

Para Cuesta (2010), el proceso de seleccion de personal se realiza por medio de
técnicas efectivas para el reclutamiento, con la respectiva organizacion y cumpliendo las
politicas establecidas por el jefe de recursos humanos encargado de los procesos de
seleccién y vinculacion de personales, es necesario destacar la division del trabajo en
tareas sencillas y complejas mencionadas por Adam Smith en La riqueza de las naciones
(1776), la cual divide las funciones de los departamentos administrativos de las empresas
con organigramas logrando la integracién de los empleados al modelo de trabajo de la

empresa.

Asi mismo, desde la evolucién del proceso de reclutamiento de las empresas
Rodriguez, J (2020) menciona la innovacion en proceso adaptado por distintas
herramientas dando paso a las bolsas de empleo en la actualidad, por ejemplo,
CompuTrabajo, El empleo, Multiempleos y el SENA(Servicio Nacional de Aprendizaje)
que permite conocer el perfil del postulado a la vacante, informacion base: nombre
completo, nimero de contacto, edad, estudios culminados o realizados hasta la fecha,
referencias personales, experiencia en trabajos anteriores y esto ofrece a las empresas un

nivel alto de atraccion por los talentos.



Ferro (2020), en su libro diagndstico e intervencion en psicologia de las
organizaciones define la intervencion como el proceso de formacion que una
organizacion debe brindar a sus miembros para mejorar y consolidar las relaciones
laborales y sociales que conlleven al mejoramiento del espacio o0 ambito laboral y la

eficiencia de la empresa.

Tomando como referente la investigacion de Solarte, Solarte y Barahona (2018)
realizada en Colombia con el propdsito de evaluar el desempefio de las empresas desde la
cultura organizacional con el objetivo de determinar la capacidad de la empresa para
innovar y el reconocimiento en el mercado que presentan, esta investigacion de tipo
cuantitativo, empirico y analitica la cual fue realizada en la ciudad de San Juan Pasto,
contando con una muestra de 234 trabajadores de la empresa incluyendo a fundadores,
duefios y gerentes. Los resultados obtenidos demostraron que el establecimiento de las
metas en una organizacion logra el fortalecimiento de la cultura organizacional, ya que se
debe ejecutar un plan para llegar a la meta fijada, en este plan se incluyen capacitaciones
con los jefes de areas y a su vez con todo el equipo de trabajo y cuando se llegue a
cumplir la meta se podra observar la representacion al mercado obtenida por el trabajo en

equipo.

La conclusién fundamental de este estudio demuestra desde las dos variantes que
una empresa que no cuenta con una buena cultura organizacional no obtendra
reconocimiento en el mercado por mas que tenga el personal idoneo y las ideas

adecuadas de innovacion.



Un estudio realizado en Bogota D.C. comenta el proceso de desarrollo en base al
talento humano como el principal factor del desarrollo organizacional, por medio de este
estudio se identifico a 100 empresas en Colombia, las cuales trabajan junto con el

Monitor Empresarial de Republica Corporativa (Merco).

Se evidencian 4 variables para el éxito empresarial, clima organizacional, personas,
equipo de trabajo y sistema empresarial. De igual modo se resalta la importancia del
proceso de capacitaciones continuas en las empresas, ya que desarrollan y fortalecen
competencias importantes por parte del equipo de trabajo. El estudio resalta la
participacién de las personas en el proceso de la implementacion de los recursos,
estrategias y el beneficio directo por la implementacién de crecimiento, cambio y

desarrollo de las necesidades de la empresa.

Teniendo en cuenta los conceptos retomados por los autores anteriores, se puede
concluir que la empresa busca el bienestar de sus trabajadores teniendo en cuenta los
métodos que contribuyen al proceso de seleccién buscando mejoras en la calidad de vida
de los empleados. Se tiene también el sistema integral buscando los efectos positivos de
los procesos de capacitaciones y bienestar de la empresa. A mayor bienestar, mayor es el
rendimiento laboral de los trabajadores y mejora la productividad (Moccia, 2016). Lo
mencionado anteriormente radica desde las funciones a cumplir por el area de gestion
humana de una organizacién, buscando como objetivo principal el fortalecimiento del
clima laboral, la cultura organizacional y garantizando el progreso, satisfaccion y

desarrollo de competencias.



METODOLOGIA

El proyecto realizado en la empresa avicola EI Madrofio S.A., ubicado en Lebrija

Santander, se divide en tres fases.

Fase I: Se realizo la respectiva identificacion de los procesos de seleccion e induccion de
personal, trabajados desde la metodologia propuesta por el area de gestion humana. Asi
mismo se realiz6 una presentacion con el grupo de gestion humana y el jefe de procesos

de la planta.

Fase Il: Desde el trabajo de fortalecimiento del proceso de seleccion e induccién de
personal de nuevo ingreso, se realiza el acompafiamiento del personal durante el dia de
induccidn con el fin de dar a conocer (lo que incluye la induccion) codigo de ética y
conducta, valores corporativos, politica de prevencion de alcohol, tabaco y sustancias

psicoactivas, reglamento interno del trabajo, plan de bienestar y cooperativa Italcoop.

Fase Il1: Proporcionando apoyo en las actividades de bienestar, asignadas por la
coordinadora de bienestar y desarrollo, realizacion de la cartelera informativa,
acompariamiento en la actividad de cumpleafieros del mes, actividades de viernes y
ayudando en las celebraciones organizadas para todo el personal de la planta (Dia de la
madre, dia del padre, dia del trabajador, pausas activas con Comfenalco) y la aplicacién

de la capacitacion Administracion de pensamiento negativos.

Proceso de induccion de personal; se realiza a socializacién de formatos administrativos a

diligenciar desde el area de gestion humana:



1. Acta de induccion: en este formato la persona visualiza que esta escrito su nombre,
numero de ceédula, dependencia, cargo, jefe directo, fecha de ingreso y el espacio
para firmar.

2. Corporativa politica de ética y conducta: en al cual, por medio del
diligenciamiento de nombre, cargo, dia, lider de la reunién y firma, se deja
constancia de su socializacion.

3. Registro de empleados y actualizacion de datos: este documento permite realizar la
validacion de informacion de la persona, aqui se debe diligenciar en la primera
parte, nombre completo, fecha de nacimiento, fecha de ingreso a trabajar,
direccion de residencia, direccion de correo electronico, nimero de teléfono
propio, numero del contacto de emergencia, informacién académica, datos de la
dotacion (talla camisa, pantaldn y botas). En segunda parte se proporciona
informacidn de conyuge o hijos. Luego se continda con las preguntas de
informacidn econdmica, autorizacion de consulta en centrales de riesgo y se
finaliza con la firma y huella de la persona.

4. Acuerdo de confidencialidad: este formato como lo indica su nombre es un
acuerdo entre el trabajador y a la empresa, por ello se diligencia con nombre
completo, numero de cédula y firma.

5. Descriptivo de cargo: el formato describe el proposito del cargo a desempefiar, un
organigrama que representa la ocupacion y el jefe encargado. Por ejemplo, un
operario responde al jefe de area. Continua con la informacion del perfil del cargo,
perfil de competencias, responsabilidades y funciones a cumplir desde su cargo y
con el sistema de gestion de calidad, sistema de gestion ambiental y con el sistema

de seguridad y salud en el trabajo, seguido de los riesgos a los que se encuentra



expuesto en el cargo y finalizando con la autoridad y/o toma de decisiones en
donde se debe completar con firma y cédula.

Evaluacion de conocimientos: la evaluacion es desarrollada al terminar la
induccidn de gestion humana, esta cuenta con 9 preguntas y 1 sopa de letras, para
un total de 10 puntos. Al finalizar la evaluacion se debe firmar en el espacio
indicado con el fin de las tematicas expuestas sean comprendidas.

Lista de asistencia: la persona que se encuentra en proceso de induccion debe
diligencias una lista de asistencia con numero de cédula, nombre completo, area y

firma.



RESULTADOS

Durante el proceso de la pasantia se realiz6 un apoyo al proceso de seleccién de personal
y proceso de induccidn de personal de nuevo ingreso por parte del area de bienestar y

desarrollo en las instalaciones de la empresa Avicola el Madrofio S. A.

Se logra trabajar aproximadamente con 349 colaboradores contratados por medio de la

temporal Multiempleos y de la empresa de forma directa.
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1 Pollo engorde

" Planta de produccion

Gréfico No. 1 Ingresos mes de abril

En el grafico No. 1 se observa que en el mes de abril ingresa un total de 63 colaboradores
y se distribuyen de la siguiente manera: el 63% pertenecen a la planta de produccion y sus
sub areas incluyendo a los conductores, el 5 % son los pasantes universitarios, el 21%

ingresa al area de ventas en distintos cargos como merco impulsadoras y vendedores Jr. y

finalmente el 11% de los ingresos son colaboradores del area de pollo engorde o granjas.



Gréfico No. 2 Ingresos mes de mayo

En el grafico No. 2 se observa en que en el mes de mayo ingresan a trabajar con la
empresa un total de 67 colaboradores los cuales se distribuyen de la siguiente manera: el
66% pertenecen a la planta de produccion y sus sub areas, el 1% pertenece a los pasantes
0 Sena, 6% al area de transportes, el 12% ingresa al area de ventas en distintos cargos
como merco impulsadoras, vendedores Jr. y finalmente el 15% de los ingresos son

colaboradores del area de pollo engorde o granjas.



Gréfico No. 3 Ingresos mes de junio

El grafico No. 3 muestra que en el mes de Junio ingresaron 61 colaboradores que se
distribuyen de la siguiente manera: el 67% pertenecen a la planta de produccion y sus sub
areas, el 5% pertenece al area de transportes, 5% al area de comercial, el 7% ingresa al
area de ventas en distintos cargos como merco impulsadoras, vendedores Jr. y finalmente

el 16% de los ingresos son colaboradores del area de pollo engorde o granjas.



Gréfico No. 4 Ingresos mes de julio

En el grafico No. 4 se puede observar que en el mes de junio ingresaron 71 colaboradores
se distribuyéndose de la siguiente manera: el 73% pertenecen a la planta de produccion y
sus sub areas, el 2% pertenece al area de transportes, el 1% pertenece a los pasantes o
Sena, 4% al area de comercial, el 6% ingresa al area de ventas en distintos cargos como
merco impulsadoras, vendedores Jr. y finalmente el 14% de los ingresos son

colaboradores del &rea de pollo engorde o granjas.



Gréfico No. 5 Ingresos mes de agosto

En el grafico No. 5 Se puede observar que en el mes de agosto ingresaron 71
colaboradores que se distribuyen de la siguiente manera: el 66 % pertenecen a la planta de
producciodn y sus sub areas, el 6 % pertenece al area de transportes, el 3 % pertenece a los
pasantes 0 Sena, 6% al area de comercial, el 8% ingresa al area de ventas en distintos
cargos como merco impulsadoras, vendedores Jr. y finalmente el 11% de los ingresos son

colaboradores del area de pollo engorde o granjas.



Gréfico No. 6 Ingresos mes de septiembre

En el grafico No. 6 se puede observar que en la primera semana del mes de Septiembre
ingresaron 23 colaboradores que se distribuyen de la siguiente manera: el 65 % pertenecen
a la planta de produccién y sus sub areas, 4 % al area de comercial, el 9 % ingresa al area
de ventas en distintos cargos como merco impulsadoras, vendedores Jr. y finalmente el

22% de los ingresos son colaboradores del area de pollo engorde o granjas.
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Gréfico No. 7 Total de ingresos mensual

En el grafico No. 7 se puede observar que ingresaron 349 personas en total, el 18%
ingresaron en el mes de abril, el 19% ingresaron en el mes de mayo, el 17% ingresaron en
el mes de junio, el 20% ingresaron en el mes de Julio, el 20% ingresaron en el mes de

agosto y finalmente el 6% ingresaron en el periodo de la primera semana de septiembre.



Grafico No. 8 Total de ingresos por Areas

En el grafico No. 8 se puede observar que los 349 colaboradores que ingresaron se
distribuyen de la siguiente manera: el 67 % pertenecen a la planta de produccion y sus sub
areas, 3 % al area de comercial, el 2 % pertenece a los pasantes 0 Sena, el 3 % pertenece
al area de transportes, el 11 % ingresa al area de ventas en distintos cargos como merco
impulsadoras, vendedores Jr. y finalmente el 14 % de los ingresos son colaboradores del

area de pollo engorde o granjas.



DISCUSION

En el proceso de desarrollo de la pasantia se apoya el proceso de seleccion de personal e
inducciones basadas en la metodologia de la empresa que va ligada a sus valores
corporativos, durante el desarrollo de esta pasantia se logré brindar el apoyo establecido
en el objetivo general. Teniendo como guia la definicion de reclutamiento de Cuervo
(1994), “es el proceso mediante el cual la empresa realiza una evaluacion de las vacantes

a postular y se realiza de forma continua”.
Asi mismo, se tiene de base desde la seleccion y reclutamiento de personal Elaine

Crowley, 2004, la cual considera la entrevista como parte fundamental del proceso de
seleccion, en el momento de la realizacion de llamadas de reclutamiento se realiza una
entrevista semiestructurada con preguntas como; sigue interesado en la vacante, que
experiencia laboral tiene, cual fue su ultimo trabajo y en caso de ser necesario si cuenta
con vehiculo de transporte, retomando la idea de Elaine por medio de la entrevista se
pueden explorar las cualidades, valores éticos y morales y aspectos a considerar en base a

los valores de la empresa.

Se debe tener presente que el proceso de seleccion es variable y que todo depende de la
innovacion y adaptacion de las vacantes, en el caso de la empresa Avicola el Madrofio

S.A, cuenta con dos procesos de reclutamiento y seleccion.

El primer proceso se lleva a cabo por medio de la temporal Multiempleos, por medio de la
cual se realiza la mayor parte de las contrataciones de personal, esto permite que la
empresa pueda conocer el perfil completo de los nuevos ingresos y realizar una base de

datos con la siguiente informacion: nombre completo, edad, estudios culminados o



realizados a la fecha y nimero de contacto. Un dato importante es que cuando una
persona contratada por la temporal cumple un afio el jefe puede postularla para el proceso

de contratacioén directa.

El segundo proceso de contratacion se lleva a cabo de forma directa, es decir la persona
ingresa a trabajar con la empresa directamente, gran parte las personas que son referidas
por sus jefes, pasan a exdmenes y procesos de seleccion directa, (esto no quiere decir que
sea la Unica manera de realizar este proceso), igualmente cuando la persona es contratada

directamente tiene como plus, el plan de beneficios de la empresa.

En base a los resultados obtenidos se muestra que el area de personal que mas ingresos
tiene es el area de produccion y sub sus areas de la planta de produccién, por ejemplo,
linea 1 o beneficio, linea 2 o eviscerado, empaque de pollo, empaque de visceras,
despreses turno 1y 2, filete, molino, adobados, pinchos, calidad, despachos (incluyendo
personal de Villa Virginia — planta de Piedecuesta), ambiental, mantenimiento, canastas y

transporte.

En base a la definicion de rotacion de personal propuesta por Galarza (2000), por medio
de la cual define este proceso como el nimero de empleados nuevos gue ingresan a la
organizacion y los que dejan de trabajar en la misma. Por ello en base a los resultados
obtenidos se puede decir que la planta de produccidn y sus sub areas es donde mas

rotacion de personal existe en la empresa.

Con la experiencia obtenida en la realizacion de la practica pude comprender como es el
proceso de seleccion en la empresa avicola EI Madrofio S.A., por ejemplo, se realiza

continuamente la postulacion de la vacante de operarios de planta, esto radica en varias



razones, puede irse alguna persona por terminacion de contrato, por renuncias voluntarias

0 por inasistencia.

Los resultados obtenidos en cuanto a rotacion de personal en las areas misionales de
Avicola el Madrofio S. A., hace pensar que es importante identificar las causas
generadoras de dicha rotacion con el fin de generar estrategias que permitan prevenir

desde el mismo proceso de seleccion la fuga de personal de la compafiia.



CONCLUSIONES

Actualmente las empresas y las personas pasan por constantes cambios, esto
aplicado en la seleccion de personal se ve reflejado en las estrategias de trabajo
cambiantes que estan enfocadas en los valores corporativos de la empresa. En el proceso
de seleccidn de personal la entrevista es una herramienta fundamental, la cual brinda
distintos aspectos de interés tanto para la empresa como para el empleado, en el area de
recurso humano, la cual nos permite conocer mediante cuestionarios el perfil del

candidato y escoger el adecuado para la empresa de acuerdo a la vacante postulada.

En primera instancia el trabajo realizado en la empresa avicola el Madrofio S.A.
me permitio conocer a profundidad como es el proceso de seleccion de personal, el
abordaje de cada proceso, saber reconocer los perfiles de los candidatos o aspirantes
Ilamados y pre seleccionados para el proceso de entrevistas con Multiempleos o la

empresa.

Por otra parte, estos meses en la practica realizada en el area bienestar y desarrollo, y
siguiendo las indicaciones brindadas por la coordinadora del area, me permiti6 de forma
satisfactoria lograr los objetivos propuestos en este proyecto de grado, por lo cual se brindé el
apoyo en el proceso de seleccion y contratacion de personal, enriqueciendo mi proceso de
formacion profesional, ya que pude poner en préactica todos los conocimientos adquiridos durante
la carrera.

Para finalizar, es importante resaltar que mediante el desarrollo de la pasantia se
conto con el ingreso de 349 colaboradores a la empresa, del mismo modo es

importante enfocar el proceso de seleccion en la observacién y proyeccion de los

candidatos a las sub areas de la planta de produccién, ya que son éstas las tienen un



mayor ingreso de personal de forma mensual.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos se puede decir que el mes con
menor ingreso de personal fue el mes de junio con 61 ingresos. Los dos meses con
mayores ingresos fueron Julio con 71 ingresos y agosto con 71 ingresos también. De
igual modo el mes d Abril con 63 ingresos y el mes de mayo con 67 ingresos
promedios a los demas.

En base a lo anteriormente mencionado y con los resultados de las graficas
mensuales, se puede concluir que el area con mayor ingreso de personal pertenece a
la planta de produccion y sus sub areas con el 67% del total de ingresos, seguido a el
mismo se encuentra el area de pollo engorde con el 14% y el area de ventas en
distintos cargos como merco impulsadoras, vendedores Jr.

Las areas con menor ingreso de personal como se observa en los resultados,
son el area de transportes con 3% de los ingresos, al igual que el rea de comercial
con 3% y finalmente los Pasantes o Sena con el 2%.

Se pudo evidenciar que los procesos de seleccion e induccion de personal,
organizacion y apoyo de actividades realizadas en la empresa hacen de la pasantia un
proceso gratificante y de constante aprendizaje, asi mismo exigente por la
responsabilidad que conlleva trabajar en el area de Gestion Humana y lo esencial que

es la misma para la empresa y los trabajadores.



RECOMENDACIONES

Se recomienda tener presente nuevas estrategias de reclutamiento de personal,
las cuales ayuden a la identificacion de los potenciales candidatos para las vacantes
ofertadas con el fin de tener una mayor contribucion de las personas cuando se
oferten las vacantes para que la induccion se dé, de forma puntual y completa en su
espacio.

El proceso de inducciones, se debe realizar de acuerdo a lo estipulado en el
cronograma, teniendo presente que todos los departamentos cuentan con el tiempo
para realizar la induccién y el proceso de evaluacion.

La empresa avicola EI Madrofio S. A es una gran organizacion y cuenta con
grandes personas: Por tanto, es importante que el area de gestion humana con la que
ya cuenta la compafiia siga desarrollando procesos basados en la motivacién y
comunicacion ya que son las variables menos atendidas y de gran importancia para
que exista buena retencion del personal. Para el buen funcionamiento del proceso
productivo es importante evaluar el trabajo utilizando indicadores de gestion que
permitan medir y dar respuesta a los hechos constantes como rotacion de personal, el
ausentismo laboral y el nivel de productividad por operario. La asistencia del operario
a su centro de trabajo dependera de la supervision que recibe de sus superiores, por
las relaciones interpersonales que tiene, por las recompensas econémicas que percibe.

Se sugiere que la nueva pasante, sea una persona de ultimo semestre que
cuente con disponibilidad de tiempo, que sea responsable, proactiva, que tenga la
capacidad de realizar propuestas tanto actividades como de materiales para los

espacios de viernes saludable.
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ANEXOS

Anexo 1. Abordaje propuesto
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Anexo 2. Cronograma de actividades a desarrollar
Cronograma de Actividades
ACTIVIDAD M | M [ M | M | M | M6
1 2 3 4 5

Recluramiento — seleccion de personal x x X
Induccion — seguimiento = x = X = x
Apeoyvo en las actividades de bienestar y X X X X X
desarrollo.
Organizacion y archive de formatos x X X X x X




Anexo 3. Actividad por el reconocimiento de Grace place to work.







Anexo 5. Aplicacion de prueba ciclo 1.




Anexo 6. Celebracion dia del trabajador
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Anexo 7. Celebracién dia de la madre







Anexo 8. Celebracion de cumpleafios

10N

Anexo 9. Actividad con equipo de despachos
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Anexo 11. Actividades de bienestar
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Anexo 12. Visita de Fondo de Pensiones Porvenir




Anexo 13. Cartelera del mes




Anexo 14. Pausas activas con Comfenalco










Anexo 15. Participacion en simulacro de evacuacion




