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AUTOR(ES): DANIELA LEON MUNOZ
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DIRECTOR(A): LUZ MARCELA SALAZAR BETANCUR
RESUMEN

El siguiente proyecto refleja el proceso de pasantia realizado en la empresa Avicola El Madrofio
S.A ubicada en el municipio de Lebrija, en la cual posterior a un diagnostico realizado en las
primeras semanas, se evidencié la necesidad de optimizar y disminuir el indice de rotacion de
personal, lo cual motivé a analizar los procesos implementados en la compairiia; asi como sus
resultados, permitiendo de esta manera definir como objetivo general fortalecer las estrategias
implementadas en el proceso de seleccion de personal de la empresa Avicola el Madrofio S.A
en Lebrija, Santander; con el propdsito de, optimizar el desarrollo de contratacion y disminuir la
desercion laboral por parte de los trabajadores. Para el cumplimiento de este objetivo se
disefiaron 6 indicadores u objetivos especificos, siendo estos: 1) Analizar la ruta de
reclutamiento, seleccion e induccion implementada en la empresa, con el propésito de identificar
fortalezas u oportunidades de mejora. 2) Disefiar estrategias para la optimizacion del proceso de
seleccion, permitiendo asi contribuir a su mejoramiento. 3) Analizar la rotacién de personal
mediante las entrevistas de retiro, con el fin de examinar patrones de consistencia de la desercién
laboral. 4) Apoyar el plan de bienestar de la empresa, con la finalidad de socializar y dar conocer
la existencia de este. Por medio de la ejecucidn de estos, se evidencio un proceso de seleccion
sdlido, el cual se ejecuta en el menor tiempo posible siguiendo los lineamientos establecidos.
Sumado a esto, gracias a la participacion del personal involucrado en dichos procesos, se
recabaron las falencias evidenciadas y se lograron disefiar estrategias para la consolidacién del
proceso de seleccion; asi como también, contribuir a la disminucién de la rotaciéon de personal.
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ABSTRACT

The following project reflects the internship process carried out in the Poultry El Madrofio SA
company located in the municipality of Lebrija, in which after a diagnosis made in the first weeks,
the need to optimize and reduce the staff turnover rate was evidenced , which motivated us to
analyze the processes implemented in the company as well as their results, thus allowing to define
as a general objective to strengthen the strategies implemented in the personnel selection
process of the company Poultry el Madrofio SA in Lebrija, Santander; with the purpose of
optimizing the development of hiring and reducing labor desertion by workers. For the fulfillment
of this objective, 6 indicators or specific objectives were designed, these being: 1) Analyze the
route of recruitment, selection and induction implemented in the company, in order to identify
strengths or opportunities for improvement. 2) Design strategies for the optimization of the
selection process, thus allowing to contribute to its improvement. 3) Analyze staff turnover
through retirement interviews, in order to examine patterns of consistency of job desertion. 4)
Support thecompany's welfare plan, in order to socialize and publicize its existence. Through the
execution of these, a solid selection process was evidenced, which is executed in the shortest
possible time following the established guidelines. In addition to this, thanks to the participation
of the personnel involved in said processes, the deficiencies evidenced were collected and it was
possible to design strategies for the consolidation of the selection process; as well as contributing
to the decrease in staff turnover.
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Center.
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INTRODUCCION

El siguiente proyecto refleja el proceso de pasantia realizado en la empresa Avicola EI Madrofio
S.A ubicada en el municipio de Lebrija, en la cual posterior a un diagnéstico realizado en las
primeras semanas, se evidencié la necesidad de optimizar y disminuir el indice de rotacion de
personal, lo cual motivé a analizar los procesos implementados en la compafiia, asi como sus
resultados, permitiendo de esta manera definir como objetivo general fortalecer las estrategias
implementadas en el proceso de seleccion de personal de la empresa Avicola el Madrofio S.A en
Lebrija, Santander; con el propdsito de, optimizar el desarrollo de contratacion y disminuir la
desercion laboral por parte de los trabajadores. Para el cumplimiento de este objetivo se disefiaron
6 indicadores u objetivos especificos, siendo estos: 1) Analizar la ruta de reclutamiento, seleccion
e induccién implementada en la empresa, con el proposito de identificar fortalezas u oportunidades
de mejora. 2) Disefar estrategias para la optimizacion del proceso de seleccion, permitiendo asi
contribuir a su mejoramiento. 3) Analizar la rotacion de personal mediante las entrevistas de retiro,
con el fin de examinar patrones de consistencia de la desercion laboral. 4) Apoyar el plan de

bienestar de la empresa, con la finalidad de socializar y dar conocer la existencia de este.

Por medio de la ejecucion de estos, se evidencid un proceso de seleccion sélido, el cual se
ejecuta en el menor tiempo posible siguiendo los lineamientos establecidos. Sumado a esto, gracias
a la participacion del personal involucrado en dichos procesos, se recabaron las falencias
evidenciadas y se lograron disefiar estrategias para la consolidacion del proceso de seleccidn; asi

como también, contribuir a la disminucion de la rotacion de personal.



JUSTIFICACION

La justificacion del presente proyecto se sustenta en el fortalecimiento de los procesos de
seleccién de personal implementados en Avicola el Madrofio S.A, ya que, debido al flujo de
rotacion de personal, se vio la necesidad de analizar los procesos de reclutamiento, seleccién e

induccidn; con el fin de, evidenciar fortalezas o falencias que nos contribuyan a su mejoramiento.

Es de esta manera que, mediante la ejecucion del presente proyecto se busca responder a una
necesidad evidenciada; que en gran manera surge como consecuencia de la emergencia sanitaria
por Covid-19 que nos encontramos experimentando en el presente afio; y asi mismo, por los
diferentes cambios que la sociedad se encuentra experimentando a nivel econdémico y/o productivo
como consecuencia de la pandemia, lo cual ha generado fluctuaciones en el &mbito laboral. En
consecuencia, se realizara el respectivo andlisis de los procesos que concluyen con la vinculacion
de personal nuevo a la empresa, aspecto que nos permitird de igual forma tener una mejor
administracion del capital humano de la organizacion; dado que, como manifiesta Valencia (2005),
“El capital humano constituye un activo intangible que tiene la capacidad de apoyar el incremento
de la productividad, impulsar la innovacion y con ello la competitividad” (p.20); permitiéndonos
de esta forma reclutar al personal idoneo para la organizacion, que por medio de sus conocimientos

y habilidades, aportaran en gran medida al crecimiento de la empresa.



DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Avicola el Madrofio es una empresa encargada de producir, comercializar y distribuir pollo en
canal y sus derivados. Constituida como sociedad el 24 de febrero de 1987 en la ciudad de
Bucaramanga, Santander, se caracteriza por ser una organizacién orientada y dedicada al
suministro de productos de excelente calidad con normas y estandares internacionales, con base
en una gestién humana participativa, productiva y rentable; mediante el trabajo en equipo de todos
sus empleados. La comercializacion y/o distribucion de sus productos lo realizan a través de su
marca avicampo, la cual se puede encontrar en los diferentes puntos de venta a nivel nacional y

regional.

Su misién estad orientada a trabajar con el corazon para construir un mejor AVICAMPO,
deleitando a sus clientes con un servicio superior y a sus consumidores con productos de calidad.
Asi mismo, su vision reside en ser reconocidos como la empresa avicola mas admirada de

Colombia.

De igual manera, cuenta con seis valores corporativos mediante los cuales se definen los
objetivos organizaciones y se orientan los diversos procedimientos ejecutados en la misma, estos
son: respeto, honestidad, lealtad, compromiso, perseverancia; y por ltimo, sostenibilidad (Avicola

el Madrofio, s.f).
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OBJETIVOS

General
Fortalecer las estrategias implementadas en el proceso de seleccion de personal de la empresa
Avicola el Madrofio S.A en Lebrija, Santander; con el propdsito de, optimizar el desarrollo de

contratacion y disminuir la desercién laboral por parte de los trabajadores.

Especificos

1. Analizar la ruta de reclutamiento, seleccion e induccién implementada en la
empresa, con el propdsito de identificar fortalezas u oportunidades de mejora.

2. Disenar estrategias para la optimizacion del proceso de seleccion, permitiendo asi
contribuir a su mejoramiento.

3. Analizar la rotacion de personal mediante las entrevistas de retiro, con el fin de
examinar patrones de consistencia de la desercion laboral.

4. Apoyar el plan de bienestar de la empresa, con la finalidad de socializar y dar

conocer la existencia de este.
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MARCO TEORICO

Como consecuencia de la alta demanda laboral, y de igual forma dando respuesta a las
necesidades y avances que la sociedad imparte a nivel profesional y productivo, las empresas
definidas como un sistema social mediante el cual se integra un conjunto de personas y medios,
con el fin de alcanzar los objetivos establecidos dentro de la misma (Franklin, 2013), se ven en la

tarea de realizar procesos de seleccién de personal calificado para dar respuesta a esta situacion.

El personal encargado de ejecutar esta minuciosa tarea son los psicélogos organizacionales, que

al igual que otras ramas de la psicologia como manifiesta Alonso (2012):

Abordan tematicas relacionadas con los problemas de caracter social e individual. Sin
embargo, el area de atencidn de esta psicologia es en el ambito y contexto laboral, es decir,
atiende los fendmenos (causa y efecto) que presentan los individuos en su relacion con el

trabajo (Alonso, 2012, p.16).

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante mencionar que su propdsito es “aumentar la
dignidad y el desempefio de los seres humanos asi como de las organizaciones para las que trabajan
al avanzar en la ciencia y conocimiento del comportamiento humano” Rucci (2008) como se cita

en Aamodt (2010).

Esta rama aplicada de la psicologia, actua desde el departamento de gestion humana, el cual “‘es
un sistema compuesto por un conjunto de politicas, normas, procedimientos y actividades que
tienen la finalidad de lograr la optimizacion de los recursos humanos como el capital mas valioso
de la organizacion” Koontz y Weihrich (1998) como se cita en Prieto, Villasmil y Urdaneta (2011).
Resaltando que, “en toda organizacion existe un area destinada al personal, que puede serconocida

como departamento de personal o de recursos humanos. En este departamento se



12

organizan, dirigen, coordinan, retribuyen y estudian las actividades de los trabajadores de una
empresa” (McGrawHill, s.f), ademas de ser primordial para alcanzar el éxito en la organizacion
(Ivancevich, 2006); y asi mismo, como refiere Chiavenato (2009) en su libro gestion del talento
humanao, este departamento también es catalogado como una “unidad operativa que funciona como
6rgano de asesoria (staff), es decir, como elemento prestador de servicios en las &reas de
reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracion, comunicacion, higiene, seguridad laboral

y beneficios, etc.” (p.2).

Especificamente, la seleccion de personal hace referencia al proceso a través del cual se logra
“atraer de manera selectiva, mediante varias técnicas de divulgacion y de seleccion, a candidatos
que cumplan con los requisitos minimos que el cargo o perfil exige” (Naranjo, 2012, p.88);
logrando de esta forma, captar a los candidatos acordes a los requerimientos y caracteristicas
necesarias para la ejecucion de las tareas y/o funciones requeridas en el puesto de trabajo; y de
igual forma, que contribuyan al cumplimiento de la mision, vision y objetivos organizacionales; o

de igual forma como manifiesta Chiavenato (2004) citado en Martinez, Herrera y Peralta (2016):

La seleccion es la eleccion de un individuo adecuado para el cargo adecuado. En un
sentido méas amplio escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar
los cargos existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el

desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion. (p.30)

En concreto, el proceso de seleccion de personal se desarrolla de acuerdo con los pardmetros de
cada organizacion; algunas de las fases implementadas en este son: el reclutamiento, seleccién e
induccion. En primer lugar, el reclutamiento “es un conjunto de procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion”

(Chiavenato, 1999). En el momento en el que surge la requisicién de personal, la cual es un
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“documento de solicitud mediante el cual el responsable de un area organizacional solicita que la
plaza que no est4 ocupada en ese momento dentro del grupo de personas a su cargo sea autorizada
y cubierta” (Alfaro, 2012), los profesionales responsables de ejecutar el proceso de reclutamiento
son los encargados de divulgar el cargo existente; y de esta forma, atraer la mayor cantidad de
personas interesadas. Ademas, existen 3 tipos de reclutamiento; por un lado, el reclutamiento
interno hace referencia cuando “la empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus
empleados, los cuales pueden ser ascendidos (movimiento vertical), transferidos (movimiento
horizontal) o transferidos como promocion (movimiento diagonal)” (Chiavenato, 1999, p.19);
mientras que, a través del reclutamiento externo “una organizacion intenta llenarla con personas
extrafias” (Chiavenato, 1999, p.20); y por ultimo, el reclutamiento mixto el cual implementa las

dos tipologias mencionadas anteriormente, de forma complementaria.

En segundo lugar, posterior a la atraccion de personal para la vacante, inicia el proceso de
seleccion el cual “se basa en los requisitos de las especificaciones del puesto, dado que la finalidad
de estos es proporcionar mayor objetividad y precision en la seleccion de personal para dicha
vacante” (Chiavenato, 2007, p.169); permitiendo de esta forma, “Escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa, tratando de
mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal” (Chiavenato,1999, p.21); siendo
este uno de los procesos mas importantes, teniendo en cuenta que como establece Mondy (2010)
en su libro Analisis de recursos humanos, “hay muchas maneras de mejorar la productividad, pero
ninguna de ellas es mas poderosa que tomar una decision correcta de contratacion” (p.158). Por
consiguiente, es en este punto del proceso en donde se realizan entrevistas, aplicacion de pruebas
psicométricas y examenes médicos establecidos por la empresa, de acuerdo con los parametros y

procesos ejecutados en la compaifiia.
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Por ultimo, posterior a la seleccion de los candidatos idoneos de acuerdo con los resultados de
la entrevista, pruebas y exdmenes médicos, inicia el proceso de contratacion, en donde se lleva a
cabo el recibimiento de los nuevos trabajadores, por medio de la induccion, la cual de acuerdo con

la Administradora de Riesgos Laborales (Sura):

Es fundamental para entregarle herramientas al personal, que le faciliten la adaptacién
y socializacion con la cultura de la empresa, con el cargo y funciones a desempefiar y con
la salud y la seguridad; abonando el terreno para aumentar las probabilidades de una mejor

relacion laboral. (s.f)
Este proceso, debe contener 3 etapas fundamentales (Sura, s.f):

1. Induccion general sobre el proceso productivo y las politicas generales de la organizacion;
es decir, informacidn relativa a la empresa como sistema. Alli se presentan los siguientes
aspectos:

e El organigrama, la vision, la mision y los objetivos de la empresa.
e Politicas y compromiso de la Gerencia con la salud y la seguridad.
e Las normas generales sobre saneamiento basico.

e Los aspectos relativos a la relacion contractual laboral.

e Los programas de desarrollo y promocion del personal.

e Generalidades sobre seguridad social.

e Lossistemas de retribucion, reglamentos, régimen disciplinario y otros aspectos de

interés institucional, que sean pertinentes para el caso.
2. Induccion especifica sobre aspectos importantes del oficio a desempefiar talescomo:

- Factores de riesgo a los que estara expuesto
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- Estandares de seguridad
- Elementos de proteccién personal
- Especificaciones de calidad, costos y productividad.
3. Aplicar un sistema de evaluacion que permita medir en forma cuantitativa y cualitativa la
comprension de los temas tratados.

Permitiendo de esta forma, involucrar formal y legalmente al trabajador en la organizacion.

Especificamente, en Avicola el Madrofio S.A, empresa que tiene como actividad econdémica la
produccion avicola; su proceso de seleccion de personal es ejecutado en la compafiia de
Multiempleos S.A, la cual “es una empresa de servicios temporales fundada en 1986, con cobertura
a nivel nacional que ofrece servicios de Gestion de Recursos humanos en los procesos de

reclutamiento, seleccion, contratacion y administracion de nomina” (Linkedln, s.f, parr.1).

De forma particular, el proceso de induccion se ejecuta como el Gltimo requerimiento para
completar la vinculacion del personal, este es desarrollado en el primer dia de su contrato laboral,

con un lapso temporal de 8:00 am a 5:30 pm, abordando los siguientes aspectos:

1 Induccion por del Departamento de Gestion Humana: en este primer momento, se
recibe al personal, se les da la bienvenida; y posteriormente se solicitan las tallas de camisa,
pantalon y calzado, esto para hacer el respetivo pedido de la dotacién de acuerdo con el
area donde van a empezar a laborar al dia siguiente. Seguido a esto, se toma la fotografia
para el carnet y se inicia con el diligenciamiento de la siguiente documentacion:

- Acta de induccion
- Politica corporativa de ética y conducta
- Registro de datos

- Acuerdo de confidencialidad
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- Otrosi al contrato de trabajo
- Otrosi al contrato individual de trabajo
- Evaluacién de conocimientos

- Descriptivo de cargo

Finalmente, la primera parte del ejercicio termina con la presentacion por parte de gestion

humana en donde se abordan las siguientes tematicas:

1. Mision, visién y valores corporativos

2. Valores corporativos

3. Comité de convivencia laboral

4. Riesgos psicosociales

5. Cddigo de ética y conducta

6. Reglamento interno de trabajo

7. Politica de prevencidn de consumo de alcohol, tabaco y sustancias psicoactivas

8. Cooperativa Italcoop

Es precisamente con esta informacion, que las personas van a desarrollar la evaluacion de
conocimientos mencionada anteriormente, la cual tiene un valor cuantitativo que debe ser superior
a 3.0; es decir, no puede ser inferior a 3.0, porque si es asi se debe realizar nuevamente el proceso

de induccion.

2. Induccion por parte del Departamento de Calidad: en este segundo momento, se
abordan aspectos relacionados con la calidad del producto y la inocuidad de este, es decir

“el conjunto de condiciones y medidas necesarias durante la produccion, almacenamiento,
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distribucion y preparacion de alimentos para asegurar que una vez ingeridos, no
representen un riesgo para la salud” (Ministerio de Salud, s.f, parr.1).

3. Induccién por parte de la temporal- Multiempleos: en este tercer momento, la temporal
les explica tematicas relacionadas con incapacidades y diversos beneficios que obtienen
por pertenecer a la compafiia.

De igual forma, posterior a esta intervencion tienen un espacio de hora y media de
descanso y/o almuerzo, y nuevamente se retoman la actividad a las 2:00 pm.

4. Induccién por parte del Departamento de SST: este cuarto momento es uno de los mas
importantes del dia, dado que las personas de seguridad y salud en el trabajo les explican
diversos aspectos que deben tener en cuenta en relacion con la seguridad para de esta forma
evitar incidentes o accidentes al ejecutar sus funciones en el lugar de trabajo. Ademas, al
concluir con este apartado se hace entrega de dotacion y los elementos de proteccion
personal, para de esta forma poder ingresar a la planta y realizar un recorrido, con el fin de
familiarizarse con los procesos y los espacios en los que laboraran.

5. Induccion por parte del Departamento de Gestion Ambiental: en este Ultimo momento,
el personal de ambiental se encarga de explicar requerimientos relacionados con las
diferentes medidas de reciclaje, aprovechamiento o desecho de los residuos implementados
en los procesos de produccion, ademas del proceso del tratamiento de agua implementado

en la compafiia.

Finalmente, el proceso de induccidn termina con los siguientes aspectos:

- Explicacion del Plan Estratégico de Seguridad Vial de la empresa
- Entrega del carné de identificacion

- Entrega de horario y casilleros
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Registro de huella, para la respectiva marcacion de entrada ysalida.

Contodo lo anterior, a causa de la emergencia sanitaria que se encuentra experimentado el pais,
como consecuencia de la enfermedad del coronavirus (COVID-19), la cual fue notificada por
primera vez en Wuhan (China) el 31 de diciembre de 2019, y catalogada por la Organizacién
Mundial de la Salud como una emergencia en salud publica de importancia internacional
(Ministerio de Salud, s.f), las organizaciones se han visto inmersas en una crisis tanto a nivel
estructural como econdémico, causando despidos masivos; y de igual forma, la desercion de los
trabajadores de sus puestos de trabajo en ocasiones por miedo al contagio, o por la falta de garantias
que les ofrecen las compafias. En consecuencia, los indices de rotacion de personal se han
disparado, activando una alarma en las empresas, llevandolas a analizar diferentes estrategias y/o
métodos a implementar para lograr mitigar esta lamentable situacion, que afecta no solo a nivel

productivo, sino también a nivel econdémico.

Siguiendo con este razonamiento, para dar respuesta a la situacion descrita anteriormente, las
empresas se ven en la tarea de trabajar en su sistema de administracion de recursos humanos,
mediante el cual se abordan aspectos internos de la organizacién como el anlisis y descripcion de
cargos, capacitaciones, evaluacion de desemperio y politica salarial, etc. Y de igual forma, aspectos
externos 0 ambientales como investigacion del mercado laboral, reclutamiento y seleccion y
legislacion laboral, etc (Chiavenato, 1999), esto con el propdsito de poder responder a las
demandas que la sociedad y la situacion a nivel de salud publica han establecido, lo que ha

generado cambios en el &mbito laboral.

Uno de los aspectos internos mencionado anteriormente que la organizacion aborda en la
ejecucion de la administracion de recursos humanos, es el reclutamiento y seleccidn de personal,

proceso que en la mayoria de las organizaciones se ha visto bajo una revisién y/o reestructuracion,
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con el proposito de poder implementar diferentes métodos que permitan elegir a las personas
idéneas para un cargo de acuerdo a las habilidades, experiencia solicitada; y de igual forma,
teniendo en cuenta el panorama mundial. Es importante mencionar que, estos métodos a
implementar pueden variar segun las necesidades de la organizacion. Por consiguiente, uno de los
métodos mas adecuados a ejecutar en este caso es el conocido como Assessment Center, el cual es
“un método que aplica una serie de ejercicios, con el fin de que cada candidato evaluado tenga la
oportunidad de demostrar sus habilidades y competencias a los observadores que lo estan
evaluando”, Grados (2004) citando en Torres (2014). Por consiguiente, es precisamente a traves
de este ejercicio disefiado segun los requerimientos, que las empresas van a encontrar a las personas
adecuadas para el desempefio de las tareas establecidas, garantizando un trabajo eficaz y exitoso
(Alles, 2010), sin que exista el miedo de equivocarse a la hora de gestionar su personal; dado que,
el mismo ejercicio permitira identificar a las personas dptimas para un puesto de trabajo de acuerdo
con sus competencias, las cuales “son indicadores de conducta o conductas observables que se
presuponen necesarias para el desempefio de un puesto de trabajo” (Lopez, 2020, p.135); David
McClelland (s.f), como se cita en Lopez (2010). En sintesis, este enfoque de la psicologia
organizacional, conocido como modelo de gestion por competencias, “es una herramienta para la

direccion de una organizacion” (Alles, 2009, p.68), y tiene las siguientes caracteristicas:

1. Aplica a organizaciones de todo tipo.
2. No es solo para grandes organizaciones, sino también para medianas y pequefias.
3. Presenta un solo requisito: direccién comprometida.

4. Puede disefarse segun distintos estilos de gerenciamiento/liderazgo

El precursor de este modelo de gestion del recurso humano por competencias, afirma que tras

el desarrollo de diversas investigaciones, logro concluir que:
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para el éxito en la contratacion de una persona, no era suficiente el titulo que aportaba
y el resultado de las pruebas psicoldgicos a los que se sometia; sino que por el contrario,
desempefiar bien el trabajo dependia mas de las caracteristicas propias de la persona, es
decir sus competencias, en lugar de sus conocimientos, curriculum, experiencia y

habilidades. (p.8).

Y es precisamente, por medio del assessment center que se lograra alcanzar este cometido.

Finalmente, al realizar una exhaustiva busqueda de la implementacion de esta metodologia en
empresas productoras, distribuidoras y comercializadoras de pollo en canal y sus derivados, no se
encontré material con esta poblacion en especifico. Sin embargo, si se encontraron diversos
proyectos resultados de trabajos de grado en modalidad de pasantia, que implementaron este
modelo de gestion de personal por competencias y concluyeron lo siguiente: Gonzales, Ortega y
Rojas (2019) estudiantes de la Universidad Cooperativa de Colombia en su ejercicio concluyeron
que “el proceso de Assessment center permite optimizar tiempo a la compafiia, al realizar un
proceso de evaluacion grupal se evidencian en los postulados las competencias requeridas para el
cargo, ademas, del conocimiento especifico” (p.15); y por ultimo, Angulo, Sanchez y Villanueva
(2010) estudiantes de la Universidad Tecnoldgica de Bolivar, concluyeron que ‘“esta técnica
propone ejercicios de la vida real a nivel organizacional, que brindan una informacién mas cercana
al actuar normal de los participantes, dando como resultado un concepto mas amplio de los

comportamientos futuros del mismo” (p.40).

Es precisamente de esta forma; acudiendo a la experiencia e investigaciones de otras personas,
que se puede reiterar la efectividad y confiabilidad que tiene el realizar selecciéon de personal

implementando assessment center como parte del modelo de gestidén por competencias.



21

Temas trabajados

El presente proyecto titulado “Fortalecimiento de las estrategias implementadas en el proceso
de seleccion de personal en la empresa Avicola EI Madrofio S.A en Lebrija, Santander” fue
ejecutado con las disposiciones establecidas para un enfoque cualitativo, con un disefio descriptivo
de corte transversal; dado que, la implementacion de este beneficio a toda la empresa y al personal
perteneciente a la misma. Las tematicas abordadas en la ejecucion e implementacion del proyecto

fueron las siguientes:

1. SELECCION DE PERSONAL

En primera medida se realizo el respectivo anélisis del proceso de reclutamiento, seleccion e
induccion implementado en la empresa, esto con el proposito de identificar las fortalezas u
oportunidades de mejora. Para la ejecucion de esta, se conté con el acompafiamiento de la asistente
de gestion humana, quien realizd una orientacion frente a las diferentes modalidades de

contratacion implementadas en la compafiia, permitiéndonos estructurar la siguiente informacion.

Resultados

Avicola EI Madrofio, en la actualidad maneja dos tipos de contrataciones, temporal y directa.
El proceso de contratacion temporal, basado en un contrato a 12 meses, es ejecutado por personal

de la empresa Multiempleos S.A de la siguiente manera (Figura No. 1):



1. Requision del 2. 3.Citacion del
personal 7] Reclutamiento : personal
|
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\Z
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médicos y —> 8. Induccion

contratacion

Figura 1. Proceso de contratacion temporal. Elaboracion propia

Cada uno de los apartados es ejecutado de la siguiente forma:
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1. Requisicion del personal: el proceso de contratacion temporal inicia con la solicitud de

contratacién de personal por parte de los supervisores de cada area, quienes deben informar

a la asistente administrativa las vacantes disponibles.

2. Reclutamiento: para ejecutar esta tarea, se implementa la base de datos (Anexo 1)

realizada por la pasante de gestion humana, en la cual se registran las hojas de vida

recibidas al correo hojasdevida.avicampo@agmail.com; y asi mismo, se consolidan las

hojas de vida que son recibidas de forma fisica en la empresa, las cuales en gran medida

son recomendaciones por parte del personal activo, aspecto que se tiene en cuenta en el

momento de llamar a las personas para iniciar proceso de seleccidn. Esta base de datos se


mailto:hojasdevida.avicampo@gmail.com
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envia todos los viernes a la Generalista de la Temporal para iniciar con la respectiva gestion
del proceso de seleccion de personal.
Citacion del personal: desde la sede de Medellin un colaborador de la empresa
Multiempleos se encarga de citar a los aspirantes a la planta en Lebrija, con el fin de
diligenciar la siguiente documentacion:

- Formato de oferta laboral

- Formato de entrevista

- Formato sociodemografico

- Formato de encuesta COVID-19
Aplicacion de pruebas: posterior al diligenciamiento de la documentacion, se realiza la
aplicacion de pruebas psicoldgicas, resaltando que, estas varian de acuerdo con el cargo a
aplicar. En el caso de los operarios de planta, siendo esta la contratacion que prevalece se
aplica el test de caras o percepcion de diferencias y el wartegg.
Entrevista: este proceso es dirigido por Diana Marcela Acevedo Sierra, generalista de la
empresa Multiempleos, quien es la encargada de abordar de forma especifica aspectos
relacionados con la experiencia laboral, historial médico, etc.
Revision de antecedentes y referencias: este requisito es realizado Unicamente con las
personas que fueron seleccionadas para laborar en la organizacion, de acuerdo con los
resultados obtenidos por medio de las pruebas y la entrevista realizada.
Examenes médicos y contratacion: uno de los ultimos pasos es ejecutado por personal de
Multiempleos, quienes citan a las personas seleccionadas para realizarse los respetivos
examenes de acuerdo con el cargo a ser contratado. Por lo general se realizan los siguientes

examenes:
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Tabla 1
Ex&menes para realizar a personal de nuevo ingreso

Personal operario y galponeros

Examen Incluye
Médico ocupacional Examen médico osteomuscular
Manipulador de alimentos KOH
Frotis faringeo
Coprolégico

Prueba rapida de COVID-19

La tabla 1 muestra los examenes que son programados a el personal de nuevo ingreso a la
Compafiia. Elaboracion propia.

8. Induccidn: es aqui en donde se realiza la vinculacién del personal. En este espacio, se
realiza una explicacion general sobre el proceso productivo y las diferentes politicas
generales de la organizacidn; asi como también, se abordan aspectos especificos del oficio
a desempefiar, y se concluye con una evaluacion con el proposito de medir la comprension

de los temas tratados.

De igual forma, para la contratacion temporal de cargos especiales, es decir, de mayor
relevancia y responsabilidad en el organigrama de la empresa, se realiza el mismo procedimiento,

con algunas variantes en:

2. Entrevista 3.Entrevita

1. Reclutamiento Inicial Especifica

4. Aplicaciénde
pruebas

Figura 2. Proceso de contratacion temporal (Cargos especificos). Elaboracién propia.
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1 Reclutamiento: en este caso el proceso de reclutamiento se realiza con ayuda del portal
elempleo.com, y de igual forma se acude a la sede de Multiempleos en Bogota para la
blusqueda de candidatos para el cargo.

2. Entrevista Inicial: en un primer momento Diana Acevedo, generalista de Multiempleos
realiza una entrevista inicial con el fin de descartar a las personas que no cumplen con los
requisitos de acuerdo con el perfil de cargo establecido; posteriormente, Ivonne Andrea
Rodriguez Hoyos, Coordinadora de Bienestar y Desarrollo de Avicola el Madrofio, realiza una
entrevista mas a detalle con el fin de ahondar la experiencia laboral de la persona, sus estudios
y competencias. A través de este proceso, se realiza un tamizaje que permite seleccionar alas
personas que sean optimas para el cargo en cuestion, y de esta forma se envian las hojas de
vida a los jefes y/o supervisores del area donde exista la vacante.

3. Entrevista especifica: es el ultimo filtro por el que la persona debe pasar en el proceso de
seleccion. Es realizado por quien desempefie el cargo de jefe inmediato del area donde se esta
solicitando la contratacion.

4. Aplicacion de pruebas: para cargos especificos se realiza el 360 operativo administrativo; y
cuando la vacante es para vendedores, se aplica el IPV (Inventario de personalidad para
vendedores). Finalmente, de acuerdo con los resultados de las pruebas y las entrevistas
realizadas, se selecciona a la persona, y posteriormente se inicia el proceso de contratacion,

con la programacion de examenes, firma de contrato y su respectiva induccion.

Por otro lado, el proceso de contratacion directa en la empresa Avicola el Madrofio se ejecuta
de acuerdo con el tipo de contratacion que se va a realizar, es decir si existe la vacante o si es una
modificacion en el tipo de contratacion de temporal a directa. El proceso de contratacién directa

cuando existe la vacante se realiza de la siguiente manera:
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3. Seleccion de

2. Reclutamiento - hojas de vida

6. Inicio del
proceso de
contratacion

Figura 3. Proceso de contratacion directa (Cuando existe la vacante). Elaboracion propia.

_ 5. Aplicacion de
4. Entrevista Bruebas

1 Requisicion del personal: el proceso de contratacion directo inicia con la solicitud de
contratacion de personal.

2 Reclutamiento: el proceso de reclutamiento se realiza publicando la vacante en
elempleo.com, y en ocasiones se pide ayuda de la temporal (Multiempleos).

3. Seleccion de hojas de vida: en este caso, lvonne Rodriguez, Coordinadora de Bienestary
Desarrollo se encarga ejecutar un primer filtro, en donde se seleccionan las hojas de vida
de las personas que se ajusten al perfil de cargo para posteriormente enviarla a la persona
que seria el jefe inmediato y/o supervisor de la persona.

4. Entrevista: es realizada directamente por el jefe inmediato, quien posterior a concluir con
el ejercicio, envia a la Coordinadora de Bienestar y Desarrollo las hojas de vida de las

personas a las que selecciono, para programas las pruebas psicologicas aplicar.
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De igual forma, de acuerdo con la importancia y responsabilidad del cargo, se pueden

realizar diferentes entrevistas con personal directivo de gestion humana o produccion.

Aplicacion de pruebas: las pruebas que se aplican en esta modalidad de contratacién son:
Prueba Italcol (Integridad) y PCA (Competencias de analisis).

Inicio del proceso de contratacion: la asistente de gestion humana inicia el proceso de
contratacion, para esto se envia un listado de documentos solicitados, en los que se
encuentra: hoja de vida, referencias laborales y personales; y finalmente, se programa la
fecha de ingreso.

Examenes médicos y contratacion: se programan los examenes, lo ideal es que se realicen
un dia antes del inicio de contrato.

Contratacion: se realiza la respectiva firma del contrato.

Induccion: se realiza el respectivo proceso inductivo, para que las personas tengan la
oportunidad de conocer la empresa, las diferentes normativas; y que de igual forma, se

puedan resolver todas las dudas y/o inquietudes que tengan.

Finalmente, la otra metodologia que se puede realizar en la contratacion directa es cuando la

persona va a pasar de contrato temporal a directo; esto se puede realizar cuando la persona se

destaca en su puesto de trabajo, y tiene conocimiento de los procesos que se ejecutan en el cargo.

Ademas de este requisito debe:

1. Cumplir con el tiempo de contratacién temporal (12 meses).

2. Tener el periodo de evaluacion, que es un formato de evaluacion de desempefio que el jefe

inmediato realiza durante un periodo de 3 meses.
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3. Teniendo esto listo, se manda a hacer la orden de contratacion y esta se envia con el periodo
de evaluacion, y en este caso no se realiza entrevista.

4. La asistente de gestion humana solicita el contrato temporal a la generalista de
Multiempleos e inicia el proceso de contratacion directa mencionado anteriormente;
ademas se solicita la documentacién para firmar contrato directo ya sea a término fijo o
indefinido, se programan nuevamente examenes de ingreso; y por ultimo, se realiza el

proceso de reinduccion.

Posterior a realizar el analisis de la metodologia implementada en los procesos de
contratacion ejecutados en la compafiia, se disefio y realizé una entrevista semiestructurada al
personal involucrado en la realizacion de estos, con el propdsito de adquirir una
retroalimentacion que permitiera tener un panorama mas amplio de las debilidades y fortaleces

evidenciadas hasta el momento (Anexo 2). Las preguntas realizadas fueron las siguientes:

1. ¢Cual es el cargo que en la actualidad ejerce en la compafiia? ¢Hace cuanto tiempo?

2. ¢Cual es el papel que desempenia en el proceso de seleccion de personal?

3. De acuerdo con la experiencia que tiene en el tema, y al tiempo que ha laborado en la
empresa ejecutando estas labores, ¢Cual o cuales considera que son las fortalezas del
proceso de seleccidn realizado en la organizacion?

4. Por el contrario, ¢Cudl o cuales considera que son las falencias del proceso de seleccion
realizado en la organizacién?

Resultados

La ejecucion de esta tarea permitié abordar de forma especifica aspectos relacionados con
el proceso de reclutamiento, seleccion e induccion; para asi, continuar implementado las

fortalezas evidenciadas, y por el contrario modificar todos los aspectos que estaban afectando
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la ejecucidn de dichos procesos. A traves de este ejercicio se logré recopilar la siguiente

informacion:

Tabla 2

Fortalezas y debilidades del proceso de reclutamiento, seleccién e induccion

Fortalezas Debilidades
El riguroso andlisis de la documentacion a No identificar en el proceso de reclutamiento
nivel legal, garantizando de esta forma la temporal cuales son las metas de los aspirantes
seguridad de las personas que ingresaran a Y verificar que estén acordes al cargo y a lo que
laborar en la compafiia. busca la empresa, generando de esta forma un
aumento en los retiros.

Las bases de datos en donde se recopilanlas ~ No contar con un espacio Optimo para la
hojas de vida que llegan a la compafiia. realizacion de los procesos de reclutamiento,
seleccion e induccion.

El reclutamiento interno, en donde los La alta rotacion de personal.
empleados  activos  participan en la

construccion de las bases de datos con hojas de

vida de personas recomendadas.

El poder ejecutar el proceso de reclutamiento,
seleccion e induccion en las instalaciones de la
planta.

El alto nivel de oportunidades que tienen las
personas de participar en el proceso de
reclutamiento; esto como consecuencia que no
hay criterios de exclusion ya sea por edad,
nivel educativo, etc.

La implementacion de pruebas psicométricas
en el proceso de seleccion.

La rapidez en la ejecucion de los procesos.

La tabla 2 menciona las fortalezas y debilidades evidenciadas en los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion,
estipuladas por personal participes en la ejecucion de estos.
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De acuerdo con los resultados obtenidos en este ejercicio, fue claro que en el proceso de
seleccion implementado en Avicola el Madrofio se encontraron mas fortalezas que debilidades, lo
cual fue positivo no solo para la compafiia, sino también para las personas que laboran en la misma;
teniendo en cuenta que como mencionamos anteriormente, las personas encargadas de ejecutar
estos procesos fueron las entrevistadas. Por esta razon, se consolidaron las fortalezas encontradas

a través del ejercicio.

Ademas de esto, también surgio6 la necesidad de disefiar estrategias y/o acciones de mejora, de
acuerdo con las debilidades que fueron mencionadas. Por este motivo, en primer lugar se llevo a
cabo una reunidn con la Generalista de la temporal, con el proposito de discutir el aumento de los
retiros por parte del personal, esto como consecuencia de planes y/o metas que tenian establecidas
con anterioridad causando el retiro de la compafia. Por medio de esto, se logré en cierta medida
el fortalecimiento del proceso de entrevista, espacio en donde se abordan aspectos relacionados
con metas a largo, mediano y corto plazo, asi como también la informacion sobre estar participando
de forma paralela en algun otro proceso de seleccion, aspectos que deben ser abordadas con
rigurosidad, para de esta forma lograr que los retiros sean generados Unicamente por el

cumplimiento del tiempo establecido en el contrato.

En segundo lugar, para disminuir la alta rotacion de personal, ademas de lo mencionado
anteriormente, también se implementd un proceso de seleccion por competencias, esto a través de
un assessment Center el cual se ejecutd como un método de evaluacion situacional. La actividad

que se implemento fue la siguiente:



Tabla 3

Ficha técnica del assessment center
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Nombre

Figura Humana

Autor

Karen Machover

Tiempo

50 minutos

Objetivo

Evaluar la personalidad a través del dibujo de
la figura humana, proyectando toda una gama
de rasgos significativos y Utiles para un mejor
diagnostico. Identificando la vision que tiene
el sujeto de si mismo, los demas, su entorno y
su relacion con el mundo.

Materiales

- Lépiz

- Borrador

- Marcadores

- Colores

- Colbon

- Cartulina

- Tijeras

- Lana

- Ojos moviles

Metodologia

La actividad se ejecuto de la siguiente manera:

1. Presentacion por parte de la Pasante de
gestion humana, encargada de la
ejecucion del ejercicio.

2. Mencion del objetivo de la actividad.

3. Bienvenida y breve presentacion de la
empresa Yy su actividad econémica.

4. Explicacion de ejercicio:

La actividad para realizar es denominada
FIGURA HUMANA,; es decir, se van a
dibujar ustedes mismos, como ustedes
quieran y hasta donde sus destrezas
artisticas se lo permitan. De igual forma, si
ustedes quieren pueden hacer uso de todos
los materiales que se encuentran sobre la
mesa. Posterior al desarrollo del dibujo
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vamos a escribir lo siguiente de acuerdo
con la instruccion:

e En la cabeza, van a escribir:

- Motivaciones

- Valores

- Como se estan proyectando

- Expectativas frente al trabajo
- Gusto

e Eneltorso
- Experiencia Laboral
- Habilidades

e Enlos pies
- Conocimientos (Estudios)
- Competencias Laborales

Para la ejecucion de esta tarea cuentan con 20
minutos.

5 Cuando todos han culminado con el
ejercicio, es hora de compartir con los
demas compafieros lo que han
plasmado en la hoja, esto con el fin de
poder conocerlos un poco mas.

6. Finalmente, se realiza una
retroalimentacion del ejercicio tanto
por parte del moderador como de los
participantes; ademas, de realizar el
cierre de la actividad conunainvitacion
y/o concientizacién del proceso en el
que estan, al trabajo al cual estan
aplicando 'y algunas de las
disposiciones gue este tendria.

A medida que se va realizando el ejercicio y
con la socializacion final, se va diligenciando
el siguiente formato (Anexo 3) en donde se
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evallan las competencias establecidas por la
compafiia y el cargo al que estan aplicando.
Competencias por evaluar 1. Comunicacion
2. Orientacion al detalle
3. Trabajo en equipo
4. Capacidad de aprendizaje
La tabla 3 incluye la informacidn técnica para la ejecucion del assessment center. Autoria propia.

La ejecucion de esta actividad de acuerdo con lo presentado anteriormente, se realiz6 con
algunas variantes frente al ejercicio original disefiado por Karen Machover, quien se enfocaba méas
en el dibujo realizado, en los rasgos, trazos o formas plasmadas por los participantes; mientras que,
en nuestro caso nos centramos MAas en la comunicacion, interaccion, optimizacion de tiempo y
recursos, escucha activa, actitud y capacidad de seguir instrucciones. Es por esta razon que, el
ejercicio se explico al comienzo y los materiales seleccionados para la ejecucion de este siempre
estuvieron incompletos; es decir, si eran 5 participantes, inicamente se entregaron 2 borradores, 3
tijeras, 1 Colbon y asi sucesivamente, permitiendo de esta manera que tuvieran que trabajar en
equipo para completar el ejercicio; y asi mismo poder lograr las competencias estipuladas para la
actividad.

Hasta la fecha se realizaron 7 assessment center, con la participacion de 33 personas (12 mujer
y 21 hombres) aspirantes al cargo de operarios, teniendo en cuenta que como consecuencia de la
pandemia que nos encontramos viviendo por Covid-19, no era posible reunir a mas de 6 personas

en un mismo espacio. A continuacién, adjunto imagenes de estos:



Imagen 3. Assessment Center. 18 de junio 2021.
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Resultados
Realizando un analisis de esta actividad, podemos concluir que el implementar esta estrategia
de forma definitiva en el proceso de seleccion, permitird disminuir de manera considerable la
rotacion de los colaboradores, teniendo en cuenta los resultados del ejercicio ejecutado, registrado
en la siguiente tabla:

Tabla 4

Analisis Assessment Center

N° Asesstment ~ N° Participantes N° Contratados N° Activos
1 (20 de mayo) 3 1 1

2 (20 de mayo) 3 2 2
3 (21 de mayo) 6 4 3
4 (28 de mayo) 5 3 2
5 (18 de julio) 4 2 2
6 (25 de junio) 6 3 2
7 (2 de julio) 6 2 2
Totales 33 17 14
52! 94%

La tabla 4 resume el nimero de assessment realizados, los participantes y el nUmero de contrataciones realizadas con
personal activo hasta fecha. Autoria propia.

De acuerdo a lo registrado en la tabla, podemos evidenciar que de los 33 participantes 17 fueron
contratados como colaboradores de la compafiia, especificamente como Operarios de Oficios
Varios representando un porcentaje de 52%, los 16 colaboradores restante no se integraron a la
compariia por razones como: desercion del proceso o que no cumplieron con el perfil ocupacional

requerido para el cargo, siendo eso sustentado en los exdmenes de ingreso.
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De los 17 colaboradores contratado, a la fecha 14 de ellos se encuentran laborando en Avicola

El Madrofio, alcanzando un porcentaje de 94%. Esto refleja la idoneidad y eficacia de implementar

un ejercicio de seleccion por competencias como lo es el assessment center, tarea que nos permitio

integrar a trabajadores 6ptimos, que se ajustaron al perfil e influyeron en la disminucion de rotacién
de personal.

Después de esto, surgid la necesidad de revisar las entrevistas de retiro con el fin de examinar
patrones de consistencia de desercién laboral, y poder seguir fortaleciendo el proceso de seleccion,
ademas de disminuir el namero de retiros. Por esta razdon, se solicité el historial de las entrevistas
de retiro realizadas hasta la fecha; sin embargo, no se encontr6 un archivo de estas como
consecuencia del cambio de la empresa temporal encargada de realizar las contrataciones; como
consecuencia solo hasta el mes de marzo del afio 2021 se retomaron las entrevistas de retiro. Al
analizar las entrevistas de retiros (Anexo 4), se evidencio lo siguiente:

Resultados

1.¢;CO MO FUE SU INDUCCI ON DE
INDUCCI ON DE ING RESO ALA
CO MPANIA?

Excelente m Buena = Regular ® Por mejorar

Figura 1. Resultado analisis entrevistas de retiro (Pregunta 1)
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La primera figura presenta como el 26% de los colaboradores entrevistados refirieron haber
recibido una excelente induccién de ingreso a la compafiia, asi como también el 74% restante
refirieron haber recibido una buena induccion de ingreso a la compafiia, siendo esta tarea impartida
y coordinada por Gestion Humana, lo cual refleja el compromiso del Departamento de Bienestar

y Desarrollo con sus colaboradores, y a nivel general la adecuada gestién que se realizo.

2., CO MO CO NSI DERA QUE FUE EL
ENTRENAM | ENTO A SU CARG O?

Excelente mBuena mRegular mPor mejorar

o x.\.\‘;.‘;:‘;}-_‘.{
N

T
AR

e

e

Figura 2. Resultado andlisis entrevistas de retiro (Pregunta 2).

La segunda figura presenta como el 13% de los colaboradores entrevistados refirieron haber
recibido un excelente entrenamiento a su cargo y las funciones a desempefiar, asi como también el
23% refirieron haber recibido un buen entrenamiento a su cargo, lo cual reflejé el trabajo realizado
por el Departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo, asi como también de cada uno de los

supervisores y padrinos, los cuales realizaron el acompafiamiento de todos los nuevos
colaboradores.
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3.SUTRABAJOEN AVICOLA EL. MADRONO
FUE...

Rutinari Le permite nuevas

Figura 3. Resultado analisis entrevistas de retiro (Pregunta 3).

La tercera figura presenta como el 42% de los colaboradores entrevistados refirieron que su
trabajo ejecutado en la compaiiia fue rutinario. Sin embargo, la ejecucion de tareas mondétonas y/o
establecidas son resultado de la industria en la cual se encuentra la compafiia, en donde las
maquinarias que se deben utilizar y los procesos que se deben seguir, son resultado de los métodos
de control de calidad impartidos con el fin de asegurar que el producto conserve su calidad en todas
las etapas y asi mismo salvaguardar la seguridad de los trabajadores. Por esta razon, desde el
Departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo se impartieron diferentes actividades como
pausas activas y viernes saludables, ejecutadas con el fin de contrarrestar la monotonia de las tareas
realizadas. Por el contrario, el 58% de los colaboradores restantes refirieron que su trabajo les

permite nuevas oportunidades.
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4. ;CONTO CON EL APOYO, LAS
HERRAM | ENT ASY L O S RECURSOS
NECE SARIOSPARA DE SARRO LLAR UNAB
UENA LABO R?

Si ® No

Figura 4. Resultado andlisis entrevistas de retiro (Pregunta 4).

La cuarta figura presenta como el 97% de los colaboradores entrevistados refirieron contar con
el apoyo, herramientas y los recursos necesarios para desarrollar una buena labor, lo cual
nuevamente reflejo el compromiso de la compafiia con sus colaboradores, estando atentos a cada
una de sus necesidades, primando la proteccion de cada uno de ellos. Mientas que, el 3% refirieron
en algin momento haber requerido un mayor acompafiamiento a la hora de ejecutar sus funciones

de trabajo.

5., COMO FUE LA RELACI ONLABORAL
CONSUJEFE I NM EDI ATO ?

Excelente mBuena ~Regular

Figura 5. Resultado andlisis entrevistas de retiro (Pregunta 5).
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La quinta figura presenta como el 32% de los colaboradores entrevistados refirieron haber
tenido una excelente relacion laboral con sus jefes inmediatos, asi como también el 63% refirieron
tener una buena relacion con sus supervisores, aspectos caracterizados por la cordialidad y respeto
por ambas partes. Mientas que, solo el 5% refirieron en algin momento haber presentado algun

inconveniente y/o malentendido con su jefe a cargo.

6.¢; COMO FUE LA RELACI ON LABO RAL CON
SUS CO MPANEROS?

Excelente mBuena mRegular

Figura 6. Resultado andlisis entrevistas de retiro (Pregunta 6).

La sexta figura presenta como el 34% de los colaboradores entrevistados refirieron haber tenido
una excelente relacion laboral con sus comparieros, asi como también el 58% refirieron tener una
buena relacién con sus compafieros de area. Mientras que, el 8% restante manifesté en algun
momento haber presentado algin inconveniente y/o malentendido con un comparfiero de trabajo

sin entrar en detalles.
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7.;CUAL ES SU CAUSA DE RETIRO DE LA
COMPANI A?

Por motivos Estudios No acoplamiento a

ersonales . .,
P B Terminacion de

-
-

-t
i

A

Bt AR

Figura 7. Resultado andlisis entrevistas de retiro (Pregunta 7).

La séptima figura presenta como el 76% de los colaboradores entrevistados refirieron haber
renunciado a su cargo por motivos personales. Entrando en mayor detalle, algunos refirieron
mejores ofertas laborales, teniendo en cuenta que desde sus inicios tuvieron presente que este era
un trabajo temporal en el cual estarian por un afo, por ende, en el momento en el que recibieron
una mejor oferta con mayores beneficios de permanencia, accedieron a tomarla; asi mismo,
algunos refirieron la decision de establecerse en otra ciudad en busca de mejores oportunidades.
Ademas de esto, el 3% refirieron desistir de sus funciones como consecuencia de crecimiento a
nivel profesional, es decir el ingresar a algin programa de educacién superior, lo cual les impidié
contar con la disponibilidad necesaria para continuar en la compafiia.

Por otro lado, el 3% de los entrevistados refirieron no haberse acoplado a la labor, ya fuese por
los horarios de trabajo, por el frio o por la monotonia en las tareas. El 3% restante lo completa una
persona quien manifesté encontrarse inconforme con su salario asignado, teniendo en cuenta que

este es factor es mencionado desde el dia 1 en el proceso de reclutamiento y seleccion del personal.
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8.;QUE IMAGEN SE LLEVA DE AVICOLAEL
MADRONO ?

Buena mRegular

Figura 8. Resultado analisis entrevistas de retiro (Pregunta 8).

La octava figura presenta como el 97% de los colaboradores entrevistados refirieron irse con
una buena imagen de la compafiia, siendo esto caracterizado por los aspectos mencionados en las
preguntas anteriores, como lo fue el haber contado con una buena induccidn, asi como también un
adecuado entrenamiento con todos los elementos necesarios, ademas de irse con una buena

relacion con sus comparieros de trabajado y con sus jefes inmediatos.

9., QUEOPINIONTI ENE DE LA CO
O PERATI VADE AVI CO LAEL
MADRONO ?

Buena mNo la utilizod

Figura 9. Resultado andlisis entrevistas de retiro (Pregunta 9).
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La novena figura presenta como el 66% de los colaboradores entrevistados refirieron tener una
buena opinion de la cooperativa de Avicola EI Madrofio llamada “ITALCOP”, esto gracias a todos
los beneficios a los cuales lograron acceder estando inscritos a la misma, como lo fue, ahorrar,
realizar prestamos, solicitar crédito en la cafeteria de la empresa y realizar compras en almacenes
como Alkomprar y seguros SURA. Por otro lado, el 34% restando manifestaron no tener una

opinion clara al no haber estado inscritos en la cooperativa o no conocerla.

10. ¢ QUE CO NCEPTO TI ENE DE LA LABO R
DEL AREA DE GESTI ON HUM ANA?

Buena mRegular

Figura 10. Resultado analisis entrevistas de retiro (Pregunta 10).
La décima figura presenta como el 97% de los colaboradores entrevistados refirieron irse con
una buena imagen del area de gestion humana, refiriendo la pronta gestion con sus empleados
cuando fue necesario y el compromiso de estos con todos los colaboradores. Mientras, que el 3%

refirieron no tener ninguna opinién
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11 . ¢ SI EXISTI ERA UNA POLITICA DE
REITEGRO EN AVICOLA EL MADRONO
REGRESARI A LA COMPANIA?

Si = No

Figura 11. Resultado analisis entrevistas de retiro (Pregunta 11).

La onceava figura presenta como el 97% de los colaboradores entrevistados refirieron que si
existiera la posibilidad se reintegrarian a la compafiia, como consecuencia de la buena imagen y
experiencia que se llevan de la empresa, y las oportunidades que tuvieron en esta. Mientras que,
solo el 3% refirieron no querer reintegrase si existiese la oportunidad, siendo esto manifestado por

un colaborador que no se encontraba satisfecho con su asignacion salarial.

12 . RECO MENDACI ONES. ..

Si ENo

Figura 12. Resultado analisis entrevistas de retiro (Pregunta 12).
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La doceava figura presenta como el 89% de los colaboradores entrevistados refirieron no tener
ninguna recomendacion que realizar a la compafiia en relacién con los procesos y la gestion que
realizan con sus colaboradores. Mientras que, el 11% restante refirieron tener algunas
recomendaciones en especifico para la compafiia, como lo fue el tener un mayor seguimiento de
las tareas asignadas a los nuevos colaboradores, que los compafieros fueras mas amigables y
permitir tener la posibilidad de solicitar mas permisos para ausentarse del trabajo.

En relacién con el andlisis que se realizd a las entrevistas de retiro, a nivel general los
colaboradores que desistieron de su cargo se fueron con una buena imagen de la empresa, los
procesos ejecutados en esta, y las relaciones tanto con sus jefes como compafieros de trabajo se
catalogaron como buenas, permitiendo que si existiera la posibilidad de volver lo harian sin duda
alguna; de esta manera, se logré corroborar el gran trabajo que realizo las empresa y las distintas
areas involucradas en el proceso de produccion, en donde se busca llevar a cabo la produccion de
un excelente producto, ademas de proteger y mantener a cada uno de los trabajadores participes de
este. De esta manera, se continud con el arduo trabajo para continuar mejorando cada dia y seguir

velando por el bienestar de la organizacion y sus colaboradores.

2. PLAN DE BIENESTAR

Otra de las tematicas abordadas en la ejecucion del presente proyecto de pasantia, fue el plan
de bienestar denominado “Yo Elijo Estar Bien”, el cual se realiz6 con el fin de promover el
desarrollo integral de los trabajadores de la empresa, aportando de esta forma a su calidad de vida
a nivel personal, laboral y familiar. De esta forma, al intervenir el plan de bienestar se dio respuesta
a una de las necesidades evidenciadas en la empresa; siendo en este caso, poder socializar y/o dar

a conocer este programa a todos los empleados de la compafiia; permitiendo de esta manera
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alcanzar el objetivo de este, el cual fue potencializar en los colaboradores su nivel de satisfaccion,
sentido de pertenencia y productividad, con el fin de aportar al mejoramiento continuo de los

procesos.

Resultados

Las actividades ejecutadas se realizaron de acuerdo con los pilares establecidos por el programa,

los cuales son:

1. jEstar Bien! Saludable

Este primer pilar, incluye todas las actividades que de cierta forma nos hacen sentir cuidados y

protegidos por la empresa, como lo son:

- La certificacion sanitaria, incluyendo el cumplimiento de los protocolos de

bioseguridad.
- Lasemana de la salud.

- El programa piloso, implementado de esta manera el decalogo de seguridad.

2. iEstar Bien! En Familia

Este segundo pilar, se encargo de todas las actividades y beneficios en donde se cuenta con la

participacion de nuestros familiares, siendo estas:

- Dia de los nifos.

- Anchetas de semana santa y dia de velitas.
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En este apartado, apoyando al Departamento de Gestion Humana, tuve la oportunidad de
participar en la actividad realizada en semana santa, en donde se entregaron mercados a cada uno

de los colaboradores de la compafiia, como podemos apreciar en las siguientes imagenes:

Imagen 4. Entrega de mercados en Semana Santa en la planta de Lebrija. 30 y 31 de Marzo de

2021.

3. jEstar Bien! Conectados

Este tercer pilar, se ejecutan todas las actividades a través de las cuales se hace algun tipo de

reconocimiento especial, como:

- Diade la mujer y el hombre
- Diade la madre y del padre

- Amor amistad y navidad

Dentro de este pilar, tuve la oportunidad de apoyar y/o ejecutar las siguientes actividades:
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Imagen 5. Celebracion del dia de la mujer en la Planta de Lebrija y en Bucaramanga. 8 de marzo
de 2021.

Imagen 6. Celebracion del dia del hombre en la Planta de Lebrija. 19 de marzo de 2021.
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Imagen 8. Celebracion del dia del padre en la Planta de Lebrija. 02 de julio de 2021.

Para la ejecucion de las actividades mencionadas anteriormente, también se diseid material

decorativo acorde a la tematica de la celebracidn, el cual puede ser apreciado en las imagenes.

4. jEstar Bien! Preparado

Este cuarto pilar, agrupa todas las actividades disefiadas con el fin de capacitar y fortalecer las

competencias del personal, ejecutando de esta manera actividades como:
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- Fundacién Ombrella
- Evaluacién de desempefio
- Universidad Corporativa

- Plan de capacitacion

De forma especifica, tuve la oportunidad de apoyar y/o ejecutar actividades dentro del plan de
capacitacion, el cual fue un espacio que estuvo dirigido a todos los trabajadores de la empresa,

ejecutando de esta forma las siguientes actividades:

En primer lugar, las capacitaciones presenciales que se realizaron con el fin de abordar y/o

trabajar los valores corporativos del mes, siendo estos el respeto y la honestidad.

Imagen 9. Capacitacion a personal operario en la Planta de Lebrija. 12 de marzo de 2021.

En segundo lugar, para dar continuidad a las capacitaciones abordando los valores corporativos,
se vio la necesidad de disefiar un material audiovisual con la finalidad de ejecutar estas
capacitaciones de forma virtual, como consecuencia de la incapacidad de reunir personal por nuevo
pico de contagios por Covid-19 presentado en los meses de mayo y junio. EI material presentado

fue el siguiente:
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Imagen 10. Video plan de capacitacion. 12 de junio de 2021.

Este material audiovisual const6 de un video de 18:09 minutos, donde se narrd una presentacion
en forma de reinduccion por parte del Departamento de Gestion Humana, abordando aspectos
como la misién, vision, valores corporativos, asi como las diferentes politicas y normativas
impartidas en la empresa; de igual forma, se presentd una socializacion del plan de bienestar
aprovechando el espacio y el tiempo designado por la compaiiia, para que todos los operarios de
la planta ejecutaran este ejercicio. Ademas, se esto, se disefid una evaluacion de conocimientos
(Anexo 5), la cual consto de 10 preguntas relacionadas con la informacidn presentada en el video.
Por medio de la implementacion de este ejercicio se logro capacitar a 566 colaboradores de la

planta de Lebrija.

En tercer lugar, para dar continuidad al plan de capacitacion, nuevamente se compartié un
material audiovisual de 20:47 minutos, a todos los grupos de trabajo desde el departamento de
Gestion Humana, esta vez abordando la tematica “Gestion del estrés”, se realizo una evaluacion
de conocimientos (Anexo 6) de 5 preguntas, permitiendo de esta manera capacitar a 500

colaboradores.
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Imagen 11. Video plan de capacitacion. 10 de julio de 2021.
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En cuarto lugar, para dar continuidad al plan de capacitacion, nuevamente se compartio un
material audiovisual de 13:56 minutos, a todos los grupos de trabajo desde el departamento de

Gestion Humana, esta vez abordando la tematica “Inteligencia Emocional™,”, se realizd una

b

evaluacion de conocimientos (Anexo 7) de 5 preguntas, permitiendo de esta manera capacitar a

500 colaboradores.
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Imagen 12. Video plan de capacitacion. 21 de agosto de 2021.

Finalmente, frente a las 4 capacitaciones realizadas y las diferentes actividades dentro del plan
de bienestar, se llevod un registro y consolidacion de todos los colaboradores que participaron de la

actividad en la matriz de capacitacién (Imagen 13), asi como también la calificacion obtenida en
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las evaluaciones de conocimientos y la nota de la segunda valoracion en el caso de los trabajadores

que obtuvieron notas inferiores a 3.0. Ademas de esto, se llevo un registro mensual de todos los

retiros de colaboradores de su cargo, para notificarlos conos inactivos en la matriz.

MATRIZ DE CAPACITACIONES 2021

Parametros: C: Calificacidn; NC: Nusva Calificacion; H: Horas

ol colidian et e L sl L L
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CLIMA caracmacion | Lawusen | (EREEIRAT ' HUBIARA
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5. jEstar Bien! Comprometido

AREAS ¥ CARGOS PERSOMAL PLANTA

PERSOMNAL COMERCIAL

PERSOMAL GRAMIAS

ADMOMN o)

Imagen 13. Matriz de capacitacién.

En este quinto y ultimo pilar, encontramos todas las actividades que generan compromiso y

sentido de pertenencia frente al cumplimiento de todas las normativas y politicas impartidas en la

compaiiia, encontrando de esta forma:

- El codigo de ética y conducta

- El programa “Yo Elijo Estar Aqui”

- Vivir los valores

En este tltimo apartado, aparte de apoyar el programa “Yo Elijo Estar Bien” el cual engloba

todas las actividades y pilares mencionados anteriormente, también trabajé en el programa “Vivir

los Valores”, espacio a través del cual se abordaron los valores corporativos y se ejecutaron
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actividades con el fin de intervenir y/o trabajar los valores del mes y hacer participe a los

trabajadores.

En el mes de marzo, abril y mayo, se trabajé con los valores de honestidad y respeto, por este
motivo, en primer lugar, se disefié una cartelera en donde se cont6 con la participacion de todos los
operarios en la planta de Lebrija para la ejecucion de esta. Este ejercicio constaba de, escribir en

qué momento eran respetuosos y honestos, en los diferentes escenarios de su vida.

Imagen 11. Cartelera valores corporativos.

Las siguientes imagenes reflejan la ejecucion de la actividad:

Imagen 12. Actividad valores corporativos en la planta de Lebrija. 16 de abril de 2021.
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Posterior a la ejecucion de esta actividad, se realizd un material infogréfico con el fin de
socializar las respuestas plasmadas por los trabajadores en la cartelera, y de igual forma hacer

participe a todos los colaboradores de la empresa. Las imagenes compartidas por los supervisores

de érea fueron las siguientes:

- Enlaplanta de Lebrija

RESPETO...
Soy raspatuoso cuandd doy mi
opinidn Sin herir-a los demas’,
- Operano oficlos varos
"Soy raspelucso - cuando aceplo e "Boy henesto cuando reperto a
s diferendas y me acepio ‘ 5 supervisor fodes ks falles
como sy ﬁ' evienmias’
- Asisienfe de Geslibn Humana - Operario oficios varics
“Boy. respetunse cuandd vaora / ’ Mmmram TECONOZO0 |
el esfuerzo de ks dermis’ ! M5 exrores”
- Operano Oficios Varios

Ia( ilimd 1.1.\5.«,.

Imagen 13. Infografias valores corporativos (Respeto y Lealtad).

- Area comercial (Bucaramanga, Barrancabermeja y Clcuta)
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YLAHONESTIDADEN Bl el EN NUESTRA EMPRESA...
v Soy honesio  cusndo gyudd sn

NUESTRA EMPRESA... = . e
Soy respeiucse cuando Tengo buera = "
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Imagen 14. Infografias valores corporativos (Respeto y Lealtad).
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Por ultimo, se compartieron las siguientes infografias por WhatsApp a todos los colaboradores

de la compafiia, para fortaleciendo la implementacion de los valores corporativos del mes.

v v
PARA PARA
MANTENER EL MANTENER LA

« SE EMPATICO = HABLA SIEMPRE CON LA VERDAD

« ACEPTA LAS DIFERENCIAS « ACTOA CON TRANSPARENCIA

= RESPETA LA OPINION DE 105 DEMAS « KYUDA SIN ESPERAR NADA A CAMBIO
= MUESTRA AMABILIDAD Y CORTESIA = DEVUELVE 1O QUE NO T PERTENECE
« TRATA A L0S DEMAS COMO QUIERES «  ACEPTA 10S ERRORES COMETIDOS

QUE TE TRATEN
®0= ©O0=
m—

Imagen 15. Infografias valores corporativos (Respeto y Lealtad).

Dando continuidad al ejercicio, en el mes de junio, julio y agosto, se trabajé con los valores de
lealtad y compromiso; por este motivo, en primer lugar, se disefié una cartelera a través de lacual

se compartieron diferentes caracteristicas distintivas de seres humanos leales y comprometidos.

Pnado. U prodsuo.
S inhdoriones Wiendlo - poco s 0o 9 GSiorade:
= e e

Imagen 16. Cartelera valores corporativos.
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Posteriormente, se realiz6 una actividad con el fin de socializar la cartelera y el contenido de

esta, con todos los colaboradores de la Planta en Lebrija.

Imagen 17. Actividad valores corporativos en la planta de Lebrija. 30 de junio de 2021.

3. ACTIVIDADES SATELITES

Finalmente, dentro de las actividades satélites se encontraron agrupadas todas las actividades
que se realizaron con el fin de apoyar todos los procesos ejecutados en la compafiia, los cuales
fueron diferentes a los objetivos establecidos en el proyecto presentado. En este apartado se

ejecutaron las siguientes actividades:

- Inducciones a personal de nuevo ingreso

En este apartado, fue donde se le brindé al personal todas las herramientas que facilitaron la
adaptacion y socializacion con la cultura de la empresa, el cargo y las funciones a desempefiar. Por
este motivo, y como primera medida fue necesario realizar una actualizacion del material

audiovisual presentado por los distintos departamentos involucrados en el proceso de produccion.

Como segunda medida, se realiz6 un ajuste en el cronograma de la induccién impartida, dado

que, se realizaron ajustes en la informacion brindada generando un aumento en el tiempo



58

estipulado para la presentacion; ademas de esto, se afiadié un nuevo segmento sobre seguridad
vial. De acuerdo con lo mencionado anteriormente, el nuevo cronograma es ejecutado de la

siguiente manera:

Tabla 4

Cronograma induccion a personal de nuevo ingreso

Departamento Hora
Gestion Humana 8:00 am — 10:00 am (Recepcion del personal,
Diligenciamiento de documentos e induccion
por parte de Gestion Humana)

Departamento de calidad 10:00 am — 11:00 am (Induccion por parte del
departamento de calidad)

Seguridad Vial 11:00 am — 12:00 pm (Presentacion del Plan
Estratégico de Seguridad Vial)

Multiempleos 12:00 pm — 12:30 pm (Induccion por parte de
la temporal Multiempleos S.A)

Departamento de Seguridad y Salud en el 2:00 pm — 4:00 pm (Presentacion por parte de

Trabajo SST, entrega y/o revision de dotacion, y
recorrido en la planta de proceso)

Departamento de Gestion Ambiental 4:00 pm — 4:30 pm (Presentacion por parte del

departamento de gestion ambiental y recorrido
por la planta de tratamiento de agua)
La tabla 4 especifica el cronograma a seguir en la induccion a personal de nuevo ingreso. Autoria propia.

De forma paralela, mientras se ejecutaban las presentaciones por los respectivos de

departamentos, se tuvieron que ejecutar las siguientes tareas:

- Solicitar la dotacién de los empleados, de acuerdo con el area al que ingresara.
- Enviar un historial de los ingresos diarios.

- Tomar fotografias y realizar carnet de identificacion.



- Solicitar lockers de los empleados para el almacenamiento de sus pertenencias.

- Solicitar los horarios de trabajo a los respectivos supervisores de area.

Resultados

Hasta la fecha, el registro de contrataciones e inducciones realizadas fueron las siguientes:

Tabla s

Registro de personal de nuevo ingreso

Mes Ingresos  Directos/Pasantes Total
MARZO 90 4 94
ABRIL 54 5 59
MAYO 37 6 43
JUNIO 67 3 70
JULIO 72 5 77
AGOSTO 49 11 60
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La tabla 5 resume las contrataciones de personal de nuevo ingreso realizadas en los meses de marzo, abril, mayo,

junio, julio y agosto. Autoria propia.

En los ingresos registrados encontramos operarios (femeninos y masculinos) y galponeros.

Ademas, hasta la fecha se realizaron las siguientes inducciones:

Tabla 6

Inducciones realizadas

Mes Inducciones
Marzo 13
Abril 11
Mayo 12
Junio 9
Julio 16

Agosto 11
Total 72

La tabla 6 resume las inducciones realizadas a personal de nuevo ingreso realizadas en los meses de marzo, abril,

mayo, junio, julio y agosto. Autoria propia.
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En el mes de junio, 5 de las inducciones realizadas fueron dirigidas desde casa, por

consecuencia de aislamiento preventivo por contacto con persona positiva para Covid-19.
- Base de datos

Siguiendo con este razonamiento, otras de las tareas realizadas dentro del marco del ejercicio
de la pasantia para la obtencion del titulo profesional como psicdloga, encontramos el registro y
formalizacion de las hojas de vida recibidas ya sea de forma fisica o digital. Teniendo en cuenta
esto de forma semana se debe enviar a la Generalista de Multiempleos la recopilacion de todas las
hojas de vida recibidas en la semana agrupando los siguientes datos establecidos en un formato

(Anexo 1):

- Nombre

- Género

- Cedula

- Fecha de nacimiento
- Edad

- Estatura

- Celular

- Lugar de residencia

- Politica de recomendacion

Resultados

Abordando el historial de las bases de datos, hasta la fecha se logro realizar la siguiente

recopilacion:
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Tabla 7

Registro de Hojas de vida

Mes Hojas de vida recibidas
Marzo 120
Abril 202
Mayo 160
Junio 156
Julio 186
Agosto 38
Total 862

La tabla 7 contabiliza las hojas de vida registradas en la base de datos en los meses de marzo, abril, mayo, junio,
julio y agosto. Autoria propia.

- Entrevista inicial

Por otro lado, apoyando los procesos de Coordinacion de Bienestar y Desarrollo se realizaron 13
entrevistas iniciales a aspirantes a vacantes activas en la empresa, este ejercicio se realizé con

ayuda del formato (Anexo 8) establecido por la compafiia.
- Publicacion de vacantes

Continuando con el apoyo de la gestion realizada por la coordinacidn de bienestar y desarrollo,
se realizé la publicacion de 33 vacantes en el portal de EI Empleo, en donde se compartié el perfil
necesario y los distintos requerimientos para cubrir una vacante en particular en la compafiia,
posterior a esto, se realizo la seleccion de los aspirantes que se ajustaban a los perfiles y se enviaban

a la Coordinadora de Bienestar y Desarrollo.
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- Coordinacion de Bienestar y Desarrollo

Finalmente, dando continuidad al proceso de pasantia, por motivo de renuncia de mi jefe
inmediato, tuve la tarea de desempefiar algunas de las funciones establecidas para su cargo, de esta
manera ademas de las tareas asignadas como pasante, me encargue de la requisicion de personal y
el direccionamiento de los procesos de reclutamiento y seleccion de la mano de la generalista de

la temporal. De esta manera, se ejecutd el siguiente proceso:

1. Requisicion de las vacantes.

2. Direccionamiento de las vacantes y los perfiles establecidos a la generalista de la temporal.

3. Recepcion de las hojas de vida seleccionadas como resultado del proceso de reclutamiento,
y posteriormente direccionadas a los respectivos jefes inmediatos para si revision.

4. Direccionar a la generalista de la temporal los aspirantes seleccionados por los jefes
inmediatos para realizar proceso de evaluacion.

5. Agendar a los aspirantes seleccionados a las pruebas establecidas por la compafiia, siendo
estas la prueba de Integridad y el DISC, para posteriormente llevar a cabo la respectiva
revision y verificacion de los resultados.

6. Alrecibir los informes por parte de la temporal, estos se envian a los respectivos jefes para
realizar la ultima verificacion de los aspirantes.

7. Posteriormente, se recibe la orden de contratacion y se procede a ejecutar el respectivo

proceso de ingreso a la compafiia.

Resultados

A la fecha se realizaron las siguientes contrataciones:



Tabla 8

Contrataciones realizadas

Vacante N° Aspirante Fecha de ingreso

Auxiliar de ruta 2 12/7/2021-16/7/2021

Galponero 12 14/7/2021 al 20/8/2021
Jefe técnico de granjas 1 2/8/2021
Auxiliar SST 1 2/8/2021

Auxiliar PDV 3 5/8/2021 al 20/8/2021
Aux. mantenimiento 1 4/8/2021
Mercoimpulsadora 1 9/8/2021
Asistente carnes frias 1 9/8/2021
Facturacion electronica 1 9/8/2021
Aux. Residuos solidos 1 19/8/2021

Total 24

La tabla 8 contabiliza las contrataciones ejecutadas realizando las labores de la Coordinadora de Bienestar y
Desarrollo. Autoria propia.

Ademas de esto, se realizé apoyo a todos los requerimientos realizado por la jefe de Gestion

Humana de la compaiiia.
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DISCUSION

Reflexion de los objetivos

Los objetivos establecidos dentro del presente proyecto de pasantia, se cumplieron en un 100%;
dado que, se logro ejecutar completamente los objetivos establecidos en la propuesta de pasantia

disefiada al inicio del proceso.

Del mismo modo, los objetivos establecidos y las actividades ejecutadas de acuerdo con estos,
respondieron a las necesidades y/o procesos que necesitaban intervencion, de acuerdo con lo
manifestado por la Coordinadora de Bienestar y Desarrollo; logrando asi, responder a las demandas
y necesidades establecidas por la empresa, ademas de todos los requerimientos que se presentaron
a lo largo del proceso. Esto mediante el analisis de la ruta de reclutamiento, seleccion e induccion
implementada en la empresa, con el proposito de identificar fortalezas u oportunidades de mejora.
Asi mismo, implementando el Assessment Center como estrategia para el fortalecimiento del
proceso de seleccidn, permitiendo contribuir a la disminucién de la rotacion de personal. Ademas
de esto, se realizd un andlisis detallado de las entrevistas de retiro para examinar patrones de
consistencia de la desercion laboral; y por ultimo, se apoyaron las actividades impartidas dentro

del plan de bienestar de la compaiiia.

Finalmente, es importante resaltar que, el cumplimiento de los objetivos se dio como respuesta
a un trabajo colectivo con el Departamento de Gestion Humana y los colaboradores de Avicola El
Madrofio, empresa que me permitié como pasante llevar a cabo la praxis del campo organizacional

en la compafiia.
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Relacién con lo tedrico

Mediante el desarrollo del presente proyecto, que tuvo como fin principal fortalecer las
estrategias implementadas en el proceso de seleccion de personal de la empresa Avicola el
Madrofio S.A en Lebrija, Santander; con el propésito de, optimizar el desarrollo de contrataciony
disminuir la desercion laboral por parte de los trabajadores; inicialmente, se logré evidenciar lo
expuesto por (McGrawHill,s.f); dado que, desde el departamento de gestion humana de Avicola
El Madrofio se organizaron, dirigieron, coordinaron, retribuyeron y estudiaron todas las
actividades de los colaboradores de la compafiia; asi como también, se manifestd lo expuesto por
Chiaventato (2009) quien cataloga al departamento de gestion humana como el responsable de
ejecutar tareas de reclutamiento, seleccion, comunicacion, beneficios, y el coordinar de la mano
con el Departamento de Seguridad y Salud en el trabajo espacios de entrenamiento y seguridad

laboral.

Por otro lado, en la ejecucion del ejercicio de pasantia se puso en manifiesto lo expuesto por la
Administradora de Riesgos Laborales (Sura) frente al tema de la importancia de realizar
inducciones al personal de nuevo ingreso; dado que, es en estos espacios donde se brindan las
herramientas que van a facilitar la adaptacion del personal, asi como también la socializacién de
aspectos relacionados con la cultura organizacional, el cargo, las funciones a desempefar y las
diferentes directrices a seguir desde el departamento de seguridad y salud en el trabajo, lo cual

aumentara la productividad y el bienestar de los trabajadores.

Finalmente, en relacion con la contratacion de personal se logré establecer la importancia de
tomar una decision correcta en el reclutamiento y seleccidn de los aspirantes, tal cual lo manifestd
Mondy (2010). Por esta razén, fue acertada la implementacion de un proceso de seleccion por
competencias en donde no eran suficientes los estudios de los aspirantes, sino por el contrario lo
importante eran las caracteristicas propias del individuo, de acuerdo con lo manifestado por

MacClelland. Esta tarea, se ejecuté por medio de la implementacion del Assesstment Center,
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procedimiento a través del cual se logré evidenciar lo expuesto por Gonzalez, Ortega y Rojas

(2019), dado que este proceso de evaluacion grupal nos permitié evidenciar en los aspirantes las
competencias requeridas al cargo; asi como también, el ejercicio nos brind6 una informacion méas
cercana y/o realista frente al actuar de los participantes en su cotidianidad, brindandonos un
panorama mas amplio del comportamiento de cada uno de los aspirantes, evidenciado lo expuesto
por Angulo, Sanchez y Villanueva (2010); permitiéndonos de esta forma, llevar a cabo la
contratacién de personal apto e idoneo para el cargo, aspecto que aportda la consolidacion del
fortalecimiento de proceso de seleccion de personal implementado en la compafiia, ademas de

contribuir a la disminucion de la rotacion de personal.
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CONCLUSIONES

A partir de la ejecucion de presente proyecto se logré concluir:

e El fortalecimiento de las estrategias implementadas en el proceso de seleccion de
personal, respondié a una demanda y/o necesidad de la compafiia, la cual era optimizar
el desarrollo de contratacion y disminuir la desercion laboral por parte de los
trabajadores.

e El departamento de Gestion Humana es el cuerpo de cualquier organizacién, ademas
de ser el organismo que buscara el crecimiento y el bienestar de los trabajadores.

e Laimportancia de un adecuado proceso de reclutamiento y seleccion en una compaifiia,
influira en el éxito de la organizacion, asi como también en los procesos ejecutados en
la misma.

e El espacio de induccion realizado al personal de nuevo ingreso, supone uno de los
espacios mas importantes en la vinculacion de personal a la compafiia, puesto que
brinda herramientas, pautas e informacion indispensable para la adaptacion y/o
ejecucion de las funciones de los colaboradores.

e Elmodelo de seleccion por competencias, es una estrategia que ayudara a llevar a cabo

la implementacion de personal optimo e idoneo para el cargo solicitado.
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SUGERENCIAS

Incluir el Assessment Center como un requerimiento mas del proceso de seleccion de
personal en la compafiia, puesto que de acuerdo con los resultados es un ejercicio que
contribuird de forma considerable a la disminucion de la rotacion de personal.

Organizar la distribucién de los espacios y tiempos establecidos para llevar a cabo los
ejercicios de reclutamiento, seleccién e induccion de personal de la compafiia, puesto que
en ocasiones el no contar con los espacios disponibles repercute o imposibilita el llevar a

cabo actividades en funcion de los empleados u colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1.
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Anexo 2

FORTALECIMIENTO DE LAS ESTRATEGIAS IMPLEMENTADAS EN EL PROCESO
DE SELECCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA AVICOLA EL MADRONO S.AEN

LEBRIJA, SANTANDER

Entrevista semiestructurada

Participante: M.R

1.

¢ Cudl es el cargo que en la actualidad ejerce en la compafia? ¢Hace cuanto tiempo?

“Bueno yo trabajo como asistente de gestion humana, desde febrero del 2021.”

¢ Cual es el papel que desempenia en el proceso de seleccion de personal?

“En cuanto al proceso de seleccion digamos que yo estoy mas encargada de las partes
finales que tienen que ver ya con la contratacion mas no la seleccion, entonces tengo
contacto con las personas una vez que son como aprobadas desde la gerencia, desde el area
administrativa de gestion humana.”

De acuerdo con la experiencia que tiene en el tema, y al tiempo que ha laborado en la
empresa ejecutando estas labores, ¢Cual o cuales considera que son las fortalezas del
proceso de seleccion realizado en la organizacion?

“Dentro de las fortalezas sé que se realizan estudios de seguridad, tanto en lo legal como
en todo lo que tiene que ver con el transito y algunos papeleos que son importantes, y la
empresa busca que pues las personas estén como al dia en todas las legalidades, en todos
sus pagos, en todas sus cosas, entonces me parece que eso es una de las fortalezas que tiene
la empresa en cuanto a la contratacion del personal.”

Por el contrario, ¢Cual o cuales considera que son las falencias del proceso de
seleccion realizado en la organizacion?

“Pues teniendo en cuanta gque lo que se busca es que el personal directo como es este caso,
por lo general ellos tienen contrato a término indefinido y otros pocos a término fijo, lo que
se busca pienso es que haya una continuidad en el trabajo de las personas, o sea que
digamos se puedan pensionar en la empresa si, y pues se han visto caso de personas que

por ejemplo este mes un muchacho trabajo como 20 dias directo y va a renunciar porque
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va a seguir estudiando, entonces es como un bachecito, igual uno sabe que todos tienen
metas y aspiraciones y eso esta bien.”

“Pensaria mas en cuanto al proceso de seleccion, mirar cuales son las metas de la persona,
si van afines al trabajo y a lo que busca la empresa, y eso no solo con los directos sino
también en los temporales que se mire eso también, porque también conoci un caso muy
cercano de una persona que trabajo como 3 dias, y lo mismo, renuncio a 3 dias de haber
trabajado porque se iba de la ciudad a seguir trabajando.”
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FORTALECIMIENTO DE LAS ESTRATEGIAS IMPLEMENTADAS EN EL PROCESO
DE SELECCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA AVICOLA EL MADRONO S.A EN
LEBRIJA, SANTANDER

Entrevista semiestructurada

Participante: D.A

1 ¢Cuél es el cargo que en la actualidad ejerce en la compafiia? ¢Hace cuanto tiempo?
“Bueno mi cargo es generalista de gestion humana, pues asi me contrataron pero he mirado
mis comprobantes de pago y creo que ahora dice inhouse, pero es lo mismo generalista
inhouse, generalista es una psicologa que tenga conocimientos en némina, disciplinarios,
incapacidades, ese es el cargo. Empecé el 10 de agosto del 2020, yo empecé con el proyecto
de madrofio, digamos fui contratada para comenzar este proyecto de migracion de una
temporal (enlace) a otra (Multiempleos).”

2 ¢Cuél es el papel que desempefia en el proceso de seleccion de personal?

“Dentro del proceso de seleccion soy la encargada de, uno de recibir los requerimientos,
subirlos a una plataforma que se llama BPM de la empresa, hacer la gestion de
reclutamiento, digamos que a nivel de seleccion como tal, en otras areas alla hay unos
reclutadores, pero pues realmente yo no toco mucho los reclutadores sino que ahorita tengo
personal de apoyo, pero cuando yo empecé no, yo reclutaba, la base que me enviaban de
aca, o si eran cargos externos a veces los que me enviaba la empresa como referidos pues
se manejaban dentro de la evaluacién, hacia reclutamiento, hacia la preseleccion del
proceso, la verificacion de referencias si pedia apoyo a una persona de Bogota y ahorita me
apoya un chico de Medellin que es un pasante, y ahorita que esta S.R me ayuda mas que
todo con la parte documental, o sea yo le pido a las personas el proceso, le aplico las
pruebas pero ella me ayuda a organizar la parte documental porque a veces mientras que
ella me esta haciendo esa parte yo estoy aqui en entrevistas, no estamos apoyando asi.”

3. De acuerdo con la experiencia que tiene en el tema, y al tiempo que ha laborado en la
empresa ejecutando estas labores, ¢Cual o cuales considera que son las fortalezas del
proceso de seleccion realizado en la organizacion?

“Fortalezas, bueno una fortaleza importante es como el suministro de las hojas de vida o

los insumos de hoja de vida que llegan acé sobre todo para el tema de operarios, pues ese
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es un valor importante que me parece a mi que pues donde no lo tuviéramos fuera muy
completo, nos tocaria volantear, irnos a hacer reclutamiento externo o perifoneo.”

“Aca se cuenta digo yo con una bendicion es también porque la gente de Lebrija ayuda
mucho, entonces también ellos hacen la voz a voz y los chicos, los supervisores, los mismos
operarios ellos se encargan de “Dra. Una hoja de vida”, entonces todo ese suministro me
parece que es una parte importante del proceso; también de que manejan el tema de las
recomendaciones”

“Bueno entonces, que he encontrado positivo dentro del proceso acd, pues hacer el proceso
en la planta es mas facil que llevarlos a Bucaramanga, porque muchas personas se abstienen
de asistir porque no tiene para un medio de transporte si, el tema acé es como el espacio
para hacer este tipo de procesos que realmente pienso que es como una opcion de mejora,
obviamente pues pienso que la prioridad de la empresa no esta en tener un espacio para
seleccion porque no es su objetivo econdmico pero Si es necesario porque a veces el
esquema, el espacio, el ruido, ni ellos me escuchan ni yo los escucho a ellos; pero el proceso
aca como tal es mas sencillo”

“Otra fortaleza que se tiene aca es que el proceso pues yo creo que por el mismo volumen
de rotacion no es digamoslo asi tan demorado o exigente en algunas cosas, como “no es
que como no es graduado de bachiller no”, entonces aqui me dan como ese lapso y lo hemos
podido manejar; eso es algo también que veo como oportunidad de que es una fortaleza
que hay y de que se le da oportunidad a mucha gente que realmente necesita el trabajo,
porque si yo me voy a un perfil superior al bachillerato, no todos los van a lograr”

“Los supervisores conmigo me han colaborado, me cuentan como necesitan las personas,
es nos facilita el proceso”

“Otra cosita asi como en la parte de seleccion tenemos las pruebas, en esta empresa las
pruebas pues permiten evaluar una parte del proceso, no toda, porque la entrevista es un
contraste bastante importante que se tiene en cuenta, pero también hay mucha parte
documental, el proceso normal de seleccion son 3 dias.”

Por el contrario, ¢Cual o cuales considera que son las falencias del proceso de
seleccién realizado en la organizacion?

“Ahora por mejorar, lo que te decia del espacio, de pronto no yo creeria que el espacio

depende del horario, yo ya sé que de 10 a 12 puedo hacerlo, porque en la tarde es completo
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porque hacen este tema del aseo y en la mafiana muy temprano que fue la primera vez que
lo hice eso estaba aqui vuelto nada todo lleno de comida, después entonces dije lo voy a
hacer a las 2 y no eso es impresionante, me toco ir a hacerme en la enfermeria, pero en la
enfermeria el espacio es reducido, eso me paso los 2 primeros dias ya después dije no, ya
VOy a empezar a mirar que horario, entonces ya vi que de 10 a 12 es loa Unica manera de

yo tener todo el espacio de podernos mover, aplicar pruebas.”
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FORTALECIMIENTO DE LAS ESTRATEGIAS IMPLEMENTADAS EN EL PROCESO
DE SELECCION DE PERSONAL EN LA EMPRESA AVICOLA EL MADRONO S.AEN

LEBRIJA, SANTANDER

Entrevista semiestructurada

Participante: S.R

1.

¢ Cudl es el cargo que en la actualidad ejerce en la compafiia? ¢Hace cuanto tiempo?
“El cargo es auxiliar inhouse, que es como una auxiliar de seleccion, hace cuando hace
como 15 dias.”

¢ Cudl es el papel que desempefia en el proceso de seleccién de personal?

“El papel que desempefio es buscar a las personitas, es hacer como el apoyo de la seleccion,
explicarles a las personas las pruebas; mientras D.A esta ocupada con otros procesos, yo
estoy pendiente de las personas, llamando a los exdmenes médicos, de hacerles un
seguimiento.”

De acuerdo con la experiencia que tiene en el tema, y al tiempo que ha laborado en la
empresa ejecutando estas labores, ¢Cual o cuales considera que son las fortalezas del
proceso de seleccion realizado en la organizacion?

“A mi me encanta es que aca los procesos son rapidos, aca hacemos procesos y a la misma
semana ya la persona empieza, yo estuve un tiempo en Multiempleos directamente y los
procesos podia durar 2 meses, entonces en 1 mes la persona ya conseguia otro trabajo,
entonces eso me parece muy chévere que las personas que lo necesitan empiezan ya.”

Por el contrario, ¢Cual o cuales considera que son las falencias del proceso de
seleccion realizado en la organizacion?

“Yo creeria como mas que todo como en la planta, por lo menos espacios como para la

entrevista y eso.”
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‘ i Cédi
4 . FORMATO DE ASSESSMENT CENTER kO
(avicsmpo'y - . Fecha
vt Procesa de Seleccion de Gestidn Humana 1BlcelzozA
Posicién para la que se entrevista: OPOrar O
Tipo de posicién: [ Administrativa @Operativa
Tipo de Contrato: [ permanente Flremporal
Datos personales del candidato
i 14 g
Nombre: _ITouin_Andros Ospino Yorpz
Edad: ;
Ciudad: _ \@bnij0
Estado civil
Estatura g
Estudias Realizados
3 :
[ Primaria [ secundaria 0 Técnico [ Universidad
Titulo «
| Culminado 1 Abandanado . “Tiempo en que finaliza
1 Competencias
Saberser:
Saber hacer:
i
Saber saber:
.’ ’
TR '
1. ¢Ha laborado en Avicola el Madroiio? ] B No ﬂ =
) Afio
2, ¢(Tiene familiares laborando en Avicola el Madrofio? Si O No [ L~ R~ SR
- Nombre del Famillar
3. ¢Conoce algtin colaborador de Avicola el Madrofio? si - .0 No [

—

Numbire dei Amigofa)
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) Informacion de Salud
Lo han'Opc'ra:do Osi [ no !
Ha tenido Accidentes - Osi 1 No Antecedentes de salud familiar:
Migrafias [Osi ] No ‘
Presion [ si [ No
Diabetes Osi . [Jne

Validacion por competencias

Evalue las siguientes competencias de

| candidato conforme a I3 siguiente tabla:

Competencias
Comportamiento D R|B
Valora tas ideas de lo dems,
mantenlendo una actitud alderts para
aprervler, escuchando con alencidn Y
respetando fas opiniones do Ios
Comunicacion

demds,

Expresa con claridad sus
pensamlentos, emaclonesy
senlimientos, mantenlendo
coherentla y luider verbal,

\
Orientacidn al detalle

Se destaca por ser eliciente,
oplimizanto los recursos y el liempo
en |a reafizacién de tareas

Pr actitud de

disciplina en sus bieth

caboel lenis

deinstr

Trabajo en equipo

Coopera con aclitud pasiliva en
equipas y apoya las declsiones de los
tfemis miembros,

actividagl,

Se Wenlifica sentida de compromisn Y
toma de declsién para desempediar la

Capacidad de aprendizaje

Posee [y agifidad de asimilar la

. Informacidn para su posterior

elecuckin

Actitud de aprender mediante fa
experienchy, adoptando llexibilidad-
adaptacidn.

Observaciones

Apto para cl cargo; Si Mo

I

Firma del entrevistador

(anda L
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Anexo 4

E{TREVISTA DE RETIRD

Fecia Verskin

Proceso de Gestidn de Persanas de Gasfitn Humana

SOLICITANTE: DEPENDENCIA:
CARGO INICIAL: FECHA DE INGRESC:
CARGO FINAL:

FECHA Uik RETIRO:

1. ¢ Comoa considera que fue suinduccién al ingresar a la corpafiia?

Excelante I:I EuenaD Regular D For mejorar D 0ua?

2. ; Cmo considera que fue el entrenamiento en su carge?

Excelente [ | BUQHBD Regular || Pormejorar D £ ue?

3. Su trabajo en Avicola el Madrofio S A, fue:
Rutinario D Le permitio nuevas oporuridades de par'.idpaciénD

4. ¢ Conto con &l apoyo, las heramientas y los recursos necesarios para desanolla- una buena ksbar?
si Clme [ cporquer

5. L Como fue la relacion laboral con su jefe inmediato?

Excelenie l:l Buenal:] Regular D Pur mejorar l:l,[PDrrgué?

5.  Como fue la relacidn laboral con sus comparierns?

Excelents D BuenaD Regular |:[ Par mejorar D {Porqua?

7. 4 Cudl es su causa de refiro de (2 compafiia?

8, ¢ Qué imagen se Meva de Avicola el Madiofio 8.4.7

9. ¢ Qué opinidn fiana de Ia cooperativa de ITALCOOP?

10. £ Qué conceplo tiene da lalabor ded area de Geslion Humana?

1. ¢ 51 ewisitiera una politica d reintegro en Avicola el Madrofio ragresariaala compafia?
Si I Mo |__—_1 {Porqué? L

Recomendaciones:

{Entrevista realizada por.

0
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CAPACITACION
Codigo: 04CP-F06
Cl EVALUACION DE CONOCIMIENTOS Versién : 03
Su polio s coatisnzs Fecha de Emisién: Enero
| 2020 :
NOMBRE:
CARGO: FECHA:
TEMA: REINDUCCION GESTION HUMANA 5
CALIFICACION

O9Pp®PEN ODO®P

oOnmpPp W

>

v

O owp

CommPro

éCudles son los Valores de la Empresa Avicola el Madrofio?
Responsabilidad, Respeto, Comunicacién.

Perseverancia, Respeto, Lealtad, Honestidad, Compromiso, Sostenibilidad.
Perseverancia, Amor, Productividad, Lealtad, Sostenibilidad.

Productividad, Honestidad, Respeto, Comunicacién, Servicio, Sostenibilidad.

éQué compone el Reglamento Interno de Trabajo? 4
Obligaciones de la Empresa Y del trabajador, Faltas Graves y leves.
Obligaciones de la Empresa.

Faltas Gravesy Leves.

Obligaciones del Trabajador Y Faltas graves y Leves.

éCudles son los factores de Riesgo Psicosociales?
Intralaboral-Extralaboral.
Intralaboral-Extralaboral-Individual.

Extralaboral- Estrés.
Intralaboral-Individual-Familiar,

La Misién de Avicola El Madrofio es: “T rabajamos con el corazén para construir un mejor
Avicampo, deleitando a nuestros clientes con un servicio superior y a nuestros
consumidores con productos de calidad”. :

Falso.

Verdadero.

¢Qué es el estrés?

Conjunto de respuestas fisioldgicas, comportamentales, emocionales.
Conjunto de respuestas humanas estresantes.

Conjunto de emociones negativas.

Ninguna de las anteriores.

Mencione una funcién del Comité de Convivencia
Terminar contratos

Mejorar la relaciones laborales

Sancionar y suspender

Despedir a ios trabajadores

NOTA: Prohibida su reproduccién sin autorizacion. La impresion de este document

0 es considerada una COPIA NO
CONTROLADA.



CAPACITACION

Cédigo: 04CP-F06

EVALUACION DE CONOCIMIENTOS [ Versién : 03

Su poi te contianza : Fecha de Emision: Enero
2020

£Qué promueve la Politica de Prevencidn de Consumo Alcohol y Sustancias Psicoactivas?
Consumo de alcohol en Horas laborales -

Permite llegar bajo estado de Embriaguez a trabajar

Permite fumar en espacios Del trabajo

No consumo de alcehol y sustancias psicoactivas

onEpeN

8

¢Cudndo se realiza un proceso disciplinario?

Incumplimiento del Reglamento Internc de Trabajo

Cuando hago bien el trabajo

Cuando me ausento y tengo permiso del Jefe inmediato =
Cuando cumplo con los procedimientos

Ry

8. ¢Cudl es el propdsito del Codigo d= Eticay Conducta?
A. Busca sancicnar a los colaboradores.

B. " Esteblecer politicas y lineamientos del més alto esténdar de ética y conducta hacia y en la
empresa. ’

C. CEstablecer normas de Seguridad Vial.
D. Eslaurbanidad de Carrefio. ’

16. ¢ Qué es Acoso Laboral?’

Cumplir una orden

iodifiquen el harario v lugar De trabajo

Llamado de atencidn por Rendimiento en mi trabajo

Conducta persistente y Demostrable que Cause miedo, Perjuicios y desmotivacion.

e B

Indigue con una X del 1 2! 5 (seleccienands sélo una puntuacidn) siendo 1 el de menor calificacion -
v 5 el de mavor. ’

a) Elcapacitador tiene claridad y dominio del tema.
1 a7 3 4 5

b) El capacitador tiene habilidad para comunicarse y trasmitir ideas para el cumplimiento
de los objetivos.
1 2 3 a S

c) Elmaterial de apovo del capacitador es claro y entendible para lograr los objetivos.
1 2_ 3 4 5

Nombre y Firma de quien reci5id la Reinduccion

NOTA: Prohibida su reproduccién sin autorizacién. La impresitn de este documento es considerada una COPIA NO
,CONTRCLADA. £




Anexo 6

CAPACITACION

Cédigo: 04CP-F03

EVALUACION DE CONOCIMIENTCS Versidn : 03

Fecha de Emisién: Enero
2020

NOMBRE:
CARGO: ) FECHA:
TEMA: GESTION DEL ESTRES

CALIFICACISN
Marque con una X la respuesta gue considere correcta.

1. ¢éCudles son las dimensiones da |a respuesta czi estrés?
A. Bioldgica
B. Psicoldgica
C. Conductual
D. Todas las anteriores.,

2. De acuerdo al video observado, existen los siguientes tipos de estrés, el estrés agudo y el estrés
crénico, esta afirmacién es;
A. Falsa.
B. Verdadero.

3. &Cudl de las siguientes emaciones o situaciones corresponde a la dimensidn_psicoldgica del

estré
A. Miedo.

B. Aumento de la presidn arterial.

C. Escape.

D. Buenas relaciones interpersonales.

4. Marque con una (X) la actividad que KO corresponde a las Técnicas de Relajacién mencionadas,
A, Masaje en la frente.
B. Chatear por WhatsApp.
C.  Ejercicio de respiracién.
D.  Ejercicio de estiramiento.

5. {Cuales son los beneficios de practicar MINDFULNESS o ATENCION PLENA? )
A.  Pesadez mental y la concentracidn. '

B. Nosayuda a enfocarnos en nuestro pasade v futuro,
C.  Ningunao.

D.  Menos estrés, mejora el susfio y el control de la emociones,

Indique con una X del 1 al 5 (seleccionando s6lo una puntuacién) sisndo 1 el ga menor calificacién ¥ 5elde mayer

a) Elcapacitador tiene claridad y dominio del tema.

1 2 3 4 5

b)  El capacitador tiene habilidad para comunicarse y trasmitir ideas para el cumplimiente de los objativos.
1 2 3 4 5

¢} El materiai de apoyo del capacitador es clarc y entendible para lograr los objetivas,
1 2 3 4 5

NOTA: Prohibida su reproduccion sin autorizacién. La impresian de este documenio es considerada una COBUA NO
COMTROLADA.
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Anexo 7

/\ CAPACITACION

\ _ Cddigo: 04CP-FG5
avicanpo EVALUACION DE CONOCIMIENTOS ~ [Version : 03

S poito do conttanza Fecha de Emision: Enero
2020
NOMBRE:
CARGO: FECHA:
TEMA: INTELIGENC!A EMOCIONAL
CALIFICACIEN

1. Defina que es Inteligencia Emecional.

2. ¢Cudlde las siguientes opciones es un objetivo de la inteligencia emocionai?

A.  Conocer las emociones. '

B. Establecer relaciones. '

C.  Motivarse a sf mismo.

D. Todas las anteriores.

3. ¢Cudl de las siguientes opciones NO es una emocién bésica mencionada en el video?
A. Alegria. '

B. Seriedad.

C. Miedo.

D. Asco.

4. Cuando somos felices, nuestro cuerpo genera las “hormanas da |a feiicidad”, las cuales nes hacen
- sentir bien y mejoran nuestro sistema inmuncidgice. Esta afirmacidn es:
A. Falso. 3

B. Verdadero.

S. éCudl de las siguientes opciones MO es una conclusién mencionada en &} vidac?
A. Las emociones no son un lujo, son parte de nuestra vida Y nuestra adaptacidn.
B

Los sentimientos son sefiales que salen de nuestro cuerpo, podemos trabajar con ellas para
cambiar las emociones.

C. No es posible tener emociones contradictorias.
D. Las emociones no tienen ética ni moral, no son buenas o malas por si mismas.

Indique con una X del 1 al 5 (seleccionando sélo una

puntuacién) siendo 1 el de menor calificacién ¥ 5 el de mayor
calificacion,

a)  El capacitador tiene claridad y dominio del tema.

1 2 3 4 5

b)  El capacitador tiene habilidad para comunicarse y trasmitir ideas para el cumplimiento de los objetivos.
1 2 3 4 5,

c) El material de apoyo del capacitador es claro y entendible para lograr los objetivos.

B N 2 3 4 S

Nombre y Firma de quien recibié la capacitacién

NOTA: Prohibida su reproduceién sin autorizacion. La impresion de este documento es considsrada una COPIA NO
CONTROLADA.



Anexo 8

/\ Codigo
R I
%m FORMATO DE ENTREVISTA INICIAL cetha e
"Suepatio ae contanzs
Proceso de Seleccion de Gestién Humana
Area de trabajo: Centro de costo:
Posicién para la que se entrevista:
Tipo de posicién: Administrativa ] Operativa
Tipo de Contrato: O Permanente Temporal
Datos Personales del Candidato
Primer Nombre: Segundo Nombre:
Primer Apellido: Segundo Apellido:
Edad:
Direccién Actual:
Teléfono fijo: Celular: Ciudad:
Estado Civil:
] Soitero  [] Unido ] Casado J Viudo ] Separado,
Verificacién de Documentos
Cédula: Pasaporte:
Permiso de Trabajo: Nacionalidad:
Record Policivo: O apto O no apto
Licencia de Conducir O Si O No Tipo:

Estudios Realizados

O Primaria O Secundaria (] Técnico [J Universidad
Titulo :
O Culminado ] Abandonado Tiempo en que finaliza:
Experiencia Laboral
Detalle sus Gltimas cuatro experiencias laborales de la mds reciente a fa mds antigua.
Empresa Posicién Salario Inicio Fin Motivo de Salida
Excelente Bueno Deficiente
Evaluacion 1. Estabilidad Laboral
2. Motivo de Retiro Vélido
3. Trabaja en Equipo
4. Experiencia relacionada al cargo
5. Relaciones Interpersonales
Informacién Familiar
Colocar datos de sus familiares e indicar cudles dependen directamente de usted.
Familiares Nombre Edad D dif Profesién o Ocupacion Actual
Padre
Madre
Conyugue
Hijos: Hermanos:
1. {Tiene Familiares laborando en Avicola El Madrofio? O Si O no
Nombre del Familiar
2. {Algan Familiar ha laborado en Avicola El Madrofio? 11 Si 11 no
Nombre dél Familiar
3. ¢Conoce algiin colaborador de Avicola El Madrofio? 11 Si 11 no

Nombre del Amigo(a)

A

Py

P de la Per

1. Actividades sociales, aficiones, pasatiempos, gustos, musica.

| Regular | No Presente

| Frecuente
L
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2. Logros y Preyectos del candidato (Largo, Mediano, Corto plazo; Plande | Definido |  Poco Cla

ro |  NoPresente

vida) [
3. Indique al candidato que conteste 4. Evalade
Fortalezas: Excelente Bueno Deficiente
Sclucién de Problemas
~gurl
Debilidaces: Segurided
Capacidad para seguir
normas
Otros: Capacidad de Adaptacidn
Comunicacién
Informacién de Salud
Lo han Operado 0O s O Ne Hospitalizado si Cho U
Ha tenido Accicentes o si 1 No Ant n miliar:
Migranas O g O wo
Presién O O wo
‘Diabetes | s O no
indicar si posee camnets (Verde y Blanco y Fechas):
Validacién de Competencias

Favor evaluar las siguientes competencias cel Candidato conforme a la tabla

Buens

Neficienta Regular

Busca Oportunidades

Desarrolla ideas Propias y de otros

Subordina Metas personales

Flja prioridades

'establece Objetivos

Calcula tiempo y programacion de actividades

tMaximiza Recursos

prende Acciones

isz mantiene concentrado en la resolucién

{Proporciona apayo sin retirar responsabilidad

Define parametros

Posee conocimientos y habilidades relevantes

\Comprende cambios

1 Se adapta a cambios

Aborda cambic e innovacion de manera
pasitiva

Le;uridad en sl mismo

|
i
I Fecha de Entrevista

Firma del Entrevistador
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