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RESUMEN 

Este proyecto se desarrolló en la empresa Avícola el Madroño, Avicampo, llevando como propósito 

principal promover la cultura de bienestar e integridad organizacional a través del programa 

“Viernestar”, así como apoyar los procesos de inducción y formación liderados por el área de 

Gestión Humana; asimismo, bajo un enfoque metodológico cualitativo, se trabajó con una población 

conformada por operarios, administrativos, veterinarios, galponeros, jefes de proceso y demás 

colaboradores vinculados temporal y directamente a la organización, en diferentes sedes de 

Santander. Para la recolección y análisis de la información se utilizaron bases de datos internas, 

formatos de asistencia, evaluaciones de conocimientos, material documental y recursos visuales y 

lúdicos. El desarrollo del programa “Viernestar” se estructuró en jornadas semanales que 

fomentaron la integración, la motivación y el sentido de pertenencia de los trabajadores, generando 

un impacto positivo en el ambiente laboral, obteniendo como resultado, el fortalecimiento de las 

dinámicas de comunicación interna y la consolidación de espacios que promueven el bienestar 

colectivo, permitiendo así una mayor cohesión entre las áreas operativas y administrativas. Este 

proyecto evidencia la importancia de la gestión del talento humano como eje estratégico para la 

construcción de culturas organizacionales saludables y sostenibles.  
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TITLE:  Promoting the culture of well-being and integrity of the El Madroño 

poultry company toward its employees through the "Viernestar" 

program and supporting the induction and training process for the 

human resources department. 
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ABSTRACT 

This project was developed at the El Madroño poultry company, Avicampo, with the primary 

purpose of promoting a culture of well-being and organizational integrity through the "Viernestar" 

program, as well as supporting the induction and training processes led by the Human Resources 

department. Using a qualitative methodological approach, the project worked with a population 

comprised of operators, administrators, veterinarians, poultry keepers, process managers, and other 

collaborators temporarily and directly linked to the organization, at different locations in Santander. 

Internal databases, attendance forms, knowledge assessments, documentary materials, and visual 

and recreational resources were used to collect and analyze data. The "Viernestar" program was 

structured into weekly sessions that fostered integration, motivation, and a sense of belonging 

among employees. This program generated a positive impact on the work environment. As a result, 

internal communication dynamics were strengthened and spaces promoted collective well-being, 

thus allowing for greater cohesion between operational and administrative areas. This project 

highlights the importance of human talent management as a strategic pillar for building healthy and 

sustainable organizational cultures. 
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Introducción 

El presente proyecto tiene como objetivo analizar e intervenir en aspectos claves de la 

dinámica organizacional de Avícola El Madroño Avicampo, desde una perspectiva psicológica 

aplicada, identificando fortalezas, oportunidades de mejora y estrategias que promuevan el 

bienestar del personal, la eficiencia operativa y la cohesión del equipo de trabajo, como a su vez, 

orientar y apoyar en el proceso de inducción y capacitación desde el área de gestión humana, a 

través de un enfoque metodológico cualitativo y bajo criterios éticos y profesionales desde la 

cultura organización propia de Avicampo, por lo cual, se busca no solo generar un aporte 

significativo para la empresa, sino también enriquecer el campo de estudio de la psicología 

organizacional con evidencias prácticas provenientes del sector productivo avícola. 

Avícola El Madroño Avicampo, empresa con más de tres décadas de experiencia en el 

sector avícola, se presenta como un modelo de referencia en la región gracias a su capacidad de 

innovación, su compromiso con la calidad y su enfoque sostenible. Dedicada a la cría de aves de 

corral, a la producción y comercialización de productos derivados de la carne de pollo y huevos, 

esta organización ha sabido integrar tecnologías de vanguardia en sus procesos productivos, al 

tiempo que mantiene prácticas responsables con el medio ambiente y una firme orientación hacia 

la mejora continua. 

Este proyecto, por tanto, no solo responde a una necesidad académica, sino también a una 

demanda real del contexto empresarial: la integración efectiva entre el factor humano y los 

procesos productivos como base para un desarrollo organizacional sostenible, competitivo y 

comprometido con el bienestar de sus colaboradores. 
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Justificación 

Avícola El Madroño Avicampo, representa un escenario idóneo para llevar a cabo esta 

etapa formativa, al ser una empresa líder en la producción de productos avícolas en la región, con 

más de 30 años de trayectoria en el mercado permite el desarrollo de habilidades en áreas clave 

como la producción, la logística, la calidad y la gestión organizacional. Su enfoque integral abarca 

desde la cría y producción de aves de corral hasta la comercialización de productos derivados 

como huevos y carne de pollo. 

Así mismo, desde la cultura organizacional de Avícola El Madroño Avicampo el proceso 

de reclutamiento y la inducción de personal se alinea con los valores fundamentales de la empresa: 

compromiso con la calidad, innovación, sostenibilidad y desarrollo del talento humano, por lo 

cual, Avicampo ha desarrollado procesos de gestión humana orientados a atraer, seleccionar e 

integrar personal competente, motivado y alineado con su visión organizacional, de este modo, el 

proceso de inducción en Avicampo está diseñado para facilitar la integración del nuevo personal 

en la cultura de la empresa, reduciendo la curva de adaptación y garantizando que comprendan 

tanto sus responsabilidades laborales como las expectativas organizacionales, siendo este proceso 

supervisado el área de gestión humana, ya que desempeña un papel fundamental en el 

acompañamiento de los procesos de reclutamiento e inducción en Avícola El Madroño Avicampo, 

asegurando la atracción y selección de candidatos que no solo cumplan con los requisitos técnicos 

del cargo, sino que también se alineen con la cultura, los valores y la visión de la empresa; 

además, brindan apoyo en la estructuración de programas de inducción efectivos, orientados a 

facilitar la adaptación del nuevo personal al entorno laboral, fortalecer su sentido de pertenencia, y 

reducir los niveles de rotación, todo ello a través de técnicas de evaluación psicológica, entrevistas 
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por competencias, dinámicas grupales y seguimiento individualizado, contribuyendo así a 

consolidar un clima organizacional saludable y productivo. 
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Objetivos 

Objetivo general 

Promover el bienestar, la motivación y la cohesión de los empleados de la empresa avícola 

el madroño, por medio de los espacios brindados, asignados cada viernes llevando por nombre 

“Viernestar”. 

Objetivos específicos 

• Desarrollar un cronograma de actividades y eventos que promuevan la ejecución de los 

espacios propuestos para viernestar, asignando a cada área (Gestión humana, SST, calidad, 

ambiental, COPASST y COLAB) un viernes con una temática acorde a su contexto.  

• Diseñar y aplicar encuesta de satisfacción al personal que participe en las actividades de 

viernestar, para evaluar la percepción y efectividad del proceso. 

• Apoyar en el proceso de inducción y formación al personal que ingresa a la empresa. 
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Contextualización de la institución 

Historia de la empresa 

Avícola El Madroño - Avicampo, es una empresa avícola orientada y dedicada al cliente 

que produce, industrializa y comercializa pollos, carnes frías y derivados de excelente calidad, 

cumpliendo con normas y estándares internacionales. Constituida en febrero de 1987, posicionada 

como una compañía sólida, sostenible, comprometida con el entorno y con los colaboradores 

directos y temporales. 

Código de ética  

 En Avicampo, el cumplimiento de la política corporativa de ética y conducta representa un 

pilar fundamental en el desarrollo de las actividades diarias, este se presenta como una política la 

cual aplica para todos los colaboradores, contratistas, subcontratistas y miembros de la 

organización, sin distinción de cargo o función. Su propósito es servir como un marco formal e 

institucional que oriente la conducta personal y profesional, promoviendo un comportamiento 

ético alineado con los valores corporativos. Asimismo, busca reducir la subjetividad en la 

interpretación de los principios éticos, fomentando una cultura organizacional basada en la 

integridad, la transparencia y la responsabilidad. 

Valores 

Perseverancia: Nos esforzamos de manera continua y permanente en alcanzar la visión 

superior. 

Lealtad: Somos fieles a nuestros valores corporativos. 

Respeto: Aceptamos y reconocemos al otro como es. 

Honestidad: Actuamos de manera ética y sincera. 

Compromiso: Siempre haremos que las cosas sucedan. 

Sostenibilidad: Actuamos en presente pensando en el futuro. 
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Estructura organizacional general 

Avícola El Madroño, Avicampo S.A. Regional Oriente cuentan con una estructura 

organizacional de tipo presidencial, la cual permite una toma de decisiones centralizada y una 

coordinación eficiente entre las distintas áreas estratégicas de la empresa, esta estructura está 

conformada por los siguientes niveles y unidades funcionales: 

• Presidencia: Es la máxima autoridad de la organización y se encarga de definir las políticas 

generales, estrategias corporativas y la visión a largo plazo de la empresa. Supervisa el 

funcionamiento de todas las áreas y toma decisiones clave. 

• Gerencia Regional: Tiene la responsabilidad de coordinar y supervisar las operaciones en 

la región Oriente, garantizando que las políticas y objetivos definidos por la Presidencia se 

ejecuten de manera eficaz en el territorio asignado. 

• Gerencia de Pollo y Engorde: Encargada del manejo integral de la producción avícola en la 

fase de crecimiento de los pollos. Esta gerencia se divide en dos Gerencias de Zona, que 

gestionan diferentes áreas geográficas para asegurar un control eficiente del proceso de 

engorde, bienestar animal, bioseguridad y rendimiento productivo. 

• Gerencia de Producción: Supervisa todos los procesos relacionados con la producción 

avícola, desde la reproducción y cría hasta el procesamiento. Su enfoque está en la 

eficiencia operativa, calidad del producto y cumplimiento de estándares técnicos. 

• Gerencia Comercial: Responsable del desarrollo de estrategias de mercado, ventas y 

atención al cliente. Su objetivo principal es posicionar los productos en el mercado, 

gestionar relaciones comerciales y aumentar la rentabilidad a través de la comercialización 

efectiva. 
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• Gerencia Administrativa: Apoya el funcionamiento general de la empresa mediante la 

gestión de recursos físicos, tecnológicos y logísticos. También se encarga de los procesos 

administrativos internos que permiten el funcionamiento coordinado de todas las áreas. 

• Gerencia Financiera: Administra los recursos económicos de la empresa, realiza análisis 

financieros, planeación presupuestal, control de costos y busca asegurar la sostenibilidad 

financiera a corto y largo plazo. 

• Jefatura de Gestión Humana: Tiene a su cargo la gestión del talento humano, incluyendo 

procesos de selección, capacitación, bienestar, clima organizacional y relaciones laborales, 

asegurando que el personal cuente con las condiciones necesarias para su desarrollo y 

desempeño óptimo. 

Figura 1  

Organigrama general de Avícola El Madroño, Avicampo S.A regional Oriente 

 

Proceso de selección  

En Avicampo, el proceso de vinculación del personal se desarrolla en dos etapas, en la 

primera fase, los colaboradores ingresan mediante un contrato a término fijo de un año a través de 

la empresa Multiempleos, la cual actúa como intermediaria y es responsable de la contratación 

inicial del talento humano; esta etapa permite evaluar el desempeño, compromiso y adaptación del 

trabajador a los estándares de calidad y operación de la compañía. Superado este periodo de 
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prueba, los trabajadores tienen la posibilidad de ser contratados directamente por Avicampo, por 

lo cual, esta segunda etapa, la vinculación se realiza de manera progresiva, iniciando con un 

contrato a término fijo de tres meses, seguido de un contrato de un año, y posteriormente, si se 

mantienen los niveles de desempeño y cumplimiento esperados, pueden acceder a un contrato a 

término indefinido como parte del equipo estable de la organización, sin embargo, si el 

colaborador contratado supera la prueba en tiempo menor a un año, puedo lograr pasar de ser 

temporal a ser directo es menos tiempo, gracias al buen desempeño y desarrollo de sus funciones 

en el cargo. 

Al momento de realizar el proceso de inducción, el área de Gestión Humana es la 

encargada de coordinar y liderar toda la logística y planificación del ingreso de nuevos 

colaboradores, ya que, durante esta etapa, se lleva a cabo una jornada integral de capacitación en 

la que participan activamente las áreas de Calidad, Gestión Ambiental, Seguridad y Salud en el 

Trabajo (SST) y la misma Gestión Humana. Estas áreas proporcionan a los nuevos integrantes 

toda la información esencial sobre la empresa, incluyendo normativas, procesos, valores, políticas 

internas y cultura organizacional, tomando por objetivo la garantía que cada colaborador inicie sus 

labores con el conocimiento, las herramientas y las capacidades necesarias para desempeñarse de 

manera segura, eficiente y alineada con los principios de El Madroño Avicampo. 

Cargos 

En El Madroño Avicampo, los cargos representan las diferentes posiciones dentro de la 

organización, cada una con funciones, responsabilidades y perfiles claramente definidos que 

responden a las necesidades de la cadena productiva y comercial avícola. 

Cargos operativos 

Los cargos operativos en Avicampo comprenden aquellas funciones esenciales para el 

desarrollo diario de las actividades productivas, logísticas y sanitarias, estos puestos están 
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directamente vinculados con el proceso de cría, manejo, procesamiento y distribución del pollo y 

sus derivados, son roles que exigen compromiso con los estándares de calidad, bioseguridad y 

eficiencia. Entre los cargos operativos se incluyen: 

- Galponeros: encargados del manejo diario de las aves, asegurando su bienestar, 

alimentación y condiciones óptimas. 

- Desinfectadores: responsables de aplicar protocolos de limpieza y desinfección en 

instalaciones, vehículos y equipos para garantizar un entorno bioseguro. 

- Operarios de planta: realizan labores en líneas de producción y empaque de pollo, 

carnes frías y productos derivados. (En este cargo se distribuyen en diferentes 

colaboradores, en áreas tales como, enfriamiento, eviscerado, beneficio, ambiental, 

calidad, desprese, despachos, pinchos y adobados).  

- Oficios varios: incluye una serie de actividades generales de apoyo dentro de la planta, 

oficinas o áreas de operación, entre sus tareas están: limpieza de instalaciones, 

recolección de residuos, organización de materiales, apoyo logístico en eventos o tareas 

asignadas por los supervisores. 

- Brigadista: cumple funciones de apoyo en la prevención y atención de emergencias 

dentro de la planta o centros de operación, forma parte activa del comité de seguridad y 

salud en el trabajo, participando en simulacros, capacitaciones, inspecciones y atención 

de incidentes. 

- Jardinero: realiza actividades como poda, riego, siembra, recolección de residuos 

orgánicos y aplicación de fertilizantes o productos fitosanitarios, siguiendo prácticas 

sostenibles y seguras. 

- Conductor: es encargado del transporte de productos avícolas (pollo, carnes frías y 

derivados), materiales o personal entre las distintas instalaciones o puntos de entrega. 
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- Auxiliares: brindan soporte operativo y administrativo a distintas áreas de la empresa. 

Sus funciones varían según el departamento (producción, logística, calidad, ventas, 

etc.), pero en general incluyen actividades de apoyo, registro de información, manejo 

de herramientas básicas y ejecución de tareas asignadas. 

Cargos – Nivel 2 

Dentro de la estructura operativa de Avicampo, los cargos de Nivel 2 corresponden a 

funciones que requieren mayor experiencia o formación técnica, sin llegar a ejercer roles de 

supervisión o liderazgo directo, por lo cual estos colaboradores poseen habilidades específicas y 

conocimientos técnicos que los diferencian de los cargos básicos (Nivel 1), como, por ejemplo: 

- Vendedores juniores: responsables de apoyar la gestión comercial en puntos de venta o 

rutas específicas 

- Vendedores horeca: enfocados en el canal HORECA (Hoteles, Restaurantes y 

Cafeterías). Su principal responsabilidad es generar ventas, mantener relaciones 

comerciales y asegurar la satisfacción de clientes en este segmento, el cual exige una 

atención especializada, cumplimiento de estándares de calidad y entregas oportunas. 

- Vendedores geográficos: encargados de la prospección de nuevos clientes, atención al 

cliente actual, gestión de pedidos y seguimiento postventa. Su enfoque está en 

maximizar la cobertura, aumentar la participación de mercado de Avicampo en 

diferentes regiones y asegurar el cumplimiento de metas comerciales por territorio. 

- Supernumerarios: multifuncionales que suplen temporalmente ausencias o refuerzan 

áreas con alta demanda, pueden desempeñarse en diferentes cargos operativos o 

administrativos, adaptándose con rapidez a distintas funciones. 

- Mercoimpulsadores: responsables de la visibilidad y rotación de productos Avicampo 

en puntos de venta; realizan actividades como organización de exhibiciones, 
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colocación de material POP, control de inventarios, impulso a las ventas y 

acompañamiento a promociones. 

- Televendedor: (responsable de gestionar la venta de productos a través de canales 

telefónicos o virtuales. Atiende pedidos, realiza seguimiento a clientes recurrentes, 

promueve nuevos productos, verifica el cumplimiento de las condiciones comerciales y 

brinda soporte a los clientes del canal no presencial). 

- Facturador: se encarga de generar, revisar y emitir las facturas correspondientes a los 

productos vendidos, ya sea al por mayor o al detal, su labor incluye la verificación de 

datos de pedidos, revisión de precios, validación de condiciones comerciales, 

coordinación con logística para el despacho y aseguramiento de que la documentación 

cumpla con los requisitos contables y legales. 

- Aprendices SENA y pasantes: personal en formación que apoya procesos bajo 

supervisión, como parte de su etapa práctica. 

Cargos  – Nivel 3 

- Jefes: son responsables de garantizar el cumplimiento de objetivos operativos, 

administrar recursos, monitorear indicadores de gestión y asegurar que los 

procedimientos internos se ejecuten conforme a las políticas de la empresa. 

- Coordinadores: responsables de supervisar, organizar y dirigir las actividades diarias de 

un área específica, garantizando que los procesos se ejecuten de acuerdo con los 

estándares de calidad, seguridad, eficiencia y cumplimiento normativo establecidos por 

la empresa. 

- Supervisor: Su función principal es garantizar el cumplimiento de los objetivos 

operativos, asegurando que el personal a su cargo ejecute las tareas conforme a los 

estándares de calidad, seguridad, productividad y normativas internas. 
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- Analista de Control Interno: tiene la misión de revisar y evaluar los procesos internos 

de la empresa para garantizar el cumplimiento de normas, políticas y procedimientos. 

Identifica riesgos, propone mejoras y asegura la transparencia operativa.  

- Analista de bienestar regional: Entre sus funciones están el diseño y ejecución de 

programas de salud física y mental, recreación, formación, incentivos y eventos 

corporativos. Además, gestiona alianzas con entidades externas y da seguimiento a los 

casos que requieren intervención psicosocial o acompañamiento humano. 

- Trade Regional: enfocado en la ejecución y seguimiento de estrategias de marketing y 

visibilidad en los puntos de venta dentro de una zona geográfica asignada.  

Estos cargos son fundamentales para garantizar la continuidad y calidad de la producción, 

actuando como enlace entre los niveles básicos y los roles de supervisión. 
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Referente conceptual 

La psicología organizacional es una disciplina que se enfoca en el estudio de la conducta 

humana en el contexto laboral y organizacional. Según Katz y Kahn (1978), la psicología 

organizacional se ocupa de la aplicación de los principios y métodos de la psicología a los 

problemas de la organización (p. 12), asimismo, esta área de estudio surge en respuesta a la 

necesidad de comprender cómo las personas interactúan con las organizaciones y cómo estas 

interacciones influyen en el rendimiento, la satisfacción y el bienestar de los empleados. 

Desde sus inicios, la psicología organizacional ha estado influenciada por diversas 

corrientes teóricas y metodológicas, como la psicología industrial, la psicología social y la teoría 

de las organizaciones. Uno de los primeros estudios que sentaron las bases para la psicología 

organizacional fue el estudio de Hawthorne, realizado en la década de 1920 por Elton Mayo y sus 

colegas; según Mayo (1933), "el estudio de Hawthorne demostró que las condiciones de trabajo y 

las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo tienen un impacto significativo en la 

productividad y la satisfacción laboral" (p. 123). 

A partir de entonces, la psicología organizacional ha evolucionado y se ha expandido para 

abordar una amplia gama de temas, como la selección y el desarrollo de personal, la motivación y 

la satisfacción laboral, la comunicación y el liderazgo, y la salud y el bienestar en el trabajo; según 

Robbins y Judge (2017), "la psicología organizacional es una disciplina fundamental para 

cualquier organización que busque mejorar su desempeño, aumentar la satisfacción de sus 

empleados y promover un ambiente de trabajo saludable y productivo" (p. 15). 

Por consiguiente, la psicología organizacional en Latinoamérica se suma a la disciplina 

global, que mencionado anteriormente, se enfoca en el estudio de la conducta humana en el 

contexto laboral y organizacional, y busca aplicar estos conocimientos para mejorar el desempeño 

y el bienestar de los empleados en la región, de este modo, la psicología organizacional en 
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Latinoamérica ha experimentado un crecimiento significativo en las últimas décadas, debido a la 

necesidad de las organizaciones de mejorar su desempeño y competitividad en un entorno 

económico y social cada vez más complejo. Según Sierra y col. (2011), "la psicología 

organizacional en Latinoamérica se ha enfocado en abordar los desafíos y problemas específicos 

de la región, como la pobreza, la desigualdad y la inestabilidad política" (p. 12)”. 

Sin embargo, a pesar de los desafíos y limitaciones, la psicología organizacional en 

Latinoamérica ha logrado avances significativos en la última década, con un aumento en la 

cantidad de investigaciones y publicaciones en la materia, así como en la creación de programas y 

servicios de consultoría y asesoramiento para organizaciones. Según Sierra y col. (2011), la 

psicología organizacional en Latinoamérica tiene un gran potencial para contribuir al desarrollo 

económico y social de la región" (p. 25). 

Por lo cual, la psicología organizacional en Latinoamérica ha desarrollado una perspectiva 

única que combina los principios y métodos de la psicología con las necesidades y características 

de las organizaciones y los contextos culturales y sociales de la región; según Rodríguez y col. 

(2015), la psicología organizacional en Latinoamérica se ha enfocado en desarrollar 

intervenciones y estrategias que sean culturalmente relevantes y efectivas para mejorar el 

desempeño y el bienestar de los empleados" (p. 20). En la actualidad, la Psicología Organizacional 

desempeña un papel clave dentro de la gestión del talento humano, especialmente en contextos 

empresariales donde el capital humano es considerado un recurso estratégico; este enfoque no se 

limita únicamente al área de recursos humanos, sino que se extiende a otras funciones críticas 

como la planificación estratégica, el desarrollo organizacional y la cultura empresarial. Según 

Álvarez Silva, Estrella Marín y Rosas Baldeón (2018), el psicólogo organizacional es un agente de 

cambio que impulsa el bienestar, la motivación y el desarrollo de equipos de alto rendimiento, 

alineando el comportamiento humano con los objetivos corporativos. Esta perspectiva resulta 
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especialmente relevante en empresas del sector productivo, como Avícola El Madroño Avicampo 

S.A, donde el crecimiento sostenido y la eficiencia operativa dependen directamente de una 

estructura organizacional sólida y de un equipo humano comprometido con la visión empresarial. 

En este contexto, Avícola El Madroño Avicampo se convierte en un espacio ideal para la 

realización de la pasantía, ofreciendo una oportunidad única para adquirir experiencia práctica y 

conocimientos en el sector avícola, ya que los estudiantes podrán desarrollar habilidades y 

competencias en áreas como la producción, la calidad, la logística y la gestión, bajo la supervisión 

de un equipo de profesionales experimentados, gracias a que Avícola El Madroño Avicampo, es 

una empresa líder en la producción de productos avícolas en la región, con una trayectoria de más 

de 30 años en el mercado; la empresa se enfoca en la cría y producción de aves de corral, así como 

en la comercialización de productos derivados, como huevos y carne de pollo, con un fuerte 

compromiso con la calidad y la innovación, Avícola El Madroño Avicampo ha implementado 

tecnologías de vanguardia en sus procesos de producción, lo que le permite ofrecer productos de 

alta calidad y frescura a sus clientes.  

Además, la empresa se enfoca en la sostenibilidad y el respeto al medio ambiente, 

implementando prácticas responsables en su producción y manejo de residuos, en conclusión, la 

pasantía en Avícola El Madroño Avicampo representa una oportunidad única para aplicar los 

conocimientos teóricos de la psicología organizacional en un contexto práctico y real. Al combinar 

la teoría y la práctica, los estudiantes podrán desarrollar habilidades y competencias valiosas para 

su futuro profesional, mientras contribuyen al éxito y la sostenibilidad de la empresa, con la guía 

de un equipo de profesionales experimentados y la aplicación de principios y métodos de la 

psicología organizacional, los estudiantes estarán bien equipados para enfrentar los desafíos y 

oportunidades del mundo laboral. 
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Metodología 

Diseño  

 El diseño metodológico adoptado es de enfoque cualitativo, dado que permite comprender 

e interpretar los procesos observados durante la pasantía en el área de Gestión Humana de la 

empresa Avicampo, y de este modo facilitar el análisis de las prácticas vinculadas al bienestar 

laboral, la capacitación y la inducción, a partir de la experiencia directa, la observación 

participante y el análisis de documentos institucionales. 

Muestra 

Entre la población perteneciente al proceso de pasantía se evidencia al personal ingresado a 

Avícola el madroño Avicampo con contrato temporal y directo, pertenecientes a la planta (Lebrija) 

Bucaramanga, Barrancabermeja, Sabana de Torres y Girón, como a su vez todos los operarios que 

fueron participes de las actividades de bienestar. 

(operarios, vendedores, galponero, asistentes administrativos, vendedores juniors 

veterinarios, auxiliares, jefes de procesos.) 

Instrumentos  

Bases de datos: Se utilizaron bases de datos proporcionadas por el área de Gestión 

Humana, que contienen información relevante sobre el personal, registros de ingreso, 

participación en capacitaciones y actividades de bienestar, para de este modo organizar y acceder a 

datos clave para el análisis de los procesos implementados durante la pasantía. 

Formato de evaluación de conocimientos: Este instrumento fue aplicado al finalizar las 

jornadas de capacitación, con el fin de valorar el nivel de comprensión de los temas abordados por 

parte de los colaboradores, el formato incluyó preguntas de selección múltiple y abiertas, 

diseñadas para verificar el aprendizaje adquirido y retroalimentar futuras sesiones formativas. 
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Documentación: Se revisaron documentos internos de la empresa, tales como manuales de 

inducción, políticas corporativas, cronogramas de capacitación, reglamentos internos y registros 

de actividades, siendo material apoyo para contextualizar y comprender la estructura y objetivos 

del área de Talento Humano. 

Material de apoyo visual, físico y digital: Durante las capacitaciones e inducciones se 

utilizaron recursos visuales, tanto físicos como digitales, tales como presentaciones en 

PowerPoint, folletos informativos y material impreso. Estos recursos facilitaron la transmisión de 

contenidos y reforzaron el aprendizaje de los participantes. 

Formato de asistencia: El formato de asistencia fue utilizado para llevar un control de 

participación en las distintas actividades organizadas por el área de Gestión Humana. Este 

instrumento permitió registrar de forma ordenada la asistencia de los colaboradores a 

capacitaciones, charlas y eventos de bienestar, lo cual resultó útil para la planificación y 

evaluación de dichas actividades. 

Materiales lúdicos y de ambientación: Se utilizaron diversos materiales lúdicos y de 

ambientación, como carteleras informativas, bombas decorativas, juegos interactivos y elementos 

temáticos, con el objetivo de crear espacios dinámicos y participativos durante las actividades de 

bienestar.  

Estos recursos fueron diseñados para fomentar la integración, el sentido de pertenencia y el 

clima positivo entre los colaboradores, adaptándose a las temáticas y objetivos de cada jornada 

organizada por el área de Gestión Humana. 
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Procedimiento 

El presente proyecto se desarrolló bajo un enfoque cualitativo, centrado en la comprensión 

de la cultura de bienestar e integridad organizacional al interior de la empresa Avicampo, a través 

del programa institucional “Viernestar” y del apoyo en los procesos de inducción y formación del 

área de Gestión Humana.  

La investigación se estructuró en seis etapas fundamentales, desarrolladas durante el 

periodo de pasantía con una duración de seis meses, en la planta principal de Avícola el madroño, 

Avicampo (Lebrija).  

• Reconocimiento institucional y diagnóstico preliminar 

En una primera fase, se llevó a cabo un proceso de observación, revisión documental y 

acompañamiento en las dinámicas del área de Gestión Humana, de este modo se analizaron 

manuales de inducción, cronogramas de capacitación, políticas internas, reglamentos y otros 

documentos corporativos, con el propósito de identificar el enfoque actual hacia el bienestar 

laboral y comprender la estructura organizacional. Esta etapa permitió establecer un diagnóstico 

inicial sobre el clima laboral, las estrategias de integración y las necesidades existentes 

(Chiavenato, 2011). 

• Recolección y análisis de información 

Se accedió a bases de datos proporcionadas por el área de Talento Humano, que incluían 

información detallada sobre el personal con contrato temporal y directo, así como sus registros de 

ingreso, asistencia a jornadas formativas y participación en actividades de bienestar; la población 

objeto de estudio estuvo conformada por operarios, galponeros, vendedores, asistentes 

administrativos, veterinarios, jefes de procesos y demás colaboradores que participaron en el 

programa. Esta información sirvió como insumo para diseñar las actividades y evaluar su impacto 

(Mertens, 2015). 
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• Diseño y planificación del programa “Viernestar” 

Con base en los hallazgos iniciales, se diseñó una propuesta de intervención semanal 

centrada en la promoción del bienestar, la cohesión laboral y la motivación, asimismo, las 

actividades fueron planeadas considerando elementos recreativos, lúdicos, participativos y 

pedagógicos, adaptados al contexto organizacional. Estas jornadas, denominadas “Viernestar”, 

buscaron fortalecer el sentido de pertenencia y la integración de los equipos de trabajo, aspectos 

claves en la cultura organizacional (Schein, 2010). 

• Implementación de actividades y control de participación 

Durante esta etapa se ejecutaron las jornadas de “Viernestar” en la planta, por lo cual, para 

su desarrollo se utilizaron recursos visuales, físicos y digitales, como presentaciones en 

PowerPoint, folletos, carteleras, elementos decorativos y juegos temáticos. Además, se aplicaron 

formatos de asistencia con el fin de llevar un control riguroso de la participación. Estas actividades 

se fundamentaron en la premisa de que un entorno laboral saludable promueve el compromiso y la 

productividad (Robbins & Judge, 2013). 

• Apoyo a procesos de inducción y formación 

En paralelo, se brindó acompañamiento en las sesiones de inducción para nuevos 

empleados y en las jornadas de capacitación continua. Al finalizar cada sesión, se aplicaron 

formatos de evaluación de conocimientos con preguntas de selección múltiple y abiertas, lo que 

permitió medir la comprensión de los contenidos impartidos y ajustar los procesos formativos, esta 

práctica responde a la necesidad de retroalimentar constantemente las acciones de aprendizaje en 

el ámbito organizacional (Alles, 2013). 

• Evaluación y retroalimentación cualitativa 
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Finalmente, se realizó una evaluación cualitativa del impacto de las actividades 

implementadas, basada en la observación directa, el análisis de los instrumentos aplicados y los 

comentarios espontáneos recogidos por parte de los participantes permitiendo identificar 

fortalezas, oportunidades de mejora y plantear recomendaciones para la sostenibilidad del 

programa “Viernestar” dentro de la estrategia de bienestar organizacional. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



31 
 

Plan de trabajo 

Figura 2  

Mapa conceptual del plan de trabajo 
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Actividades satélite 

Inducción de personal: La actividad de inducción llevo por objetivo integrar al nuevo 

personal a la cultura organizacional de la empresa, durante este proceso, se brindó información 

clave sobre la misión, visión, valores, políticas internas, normas de convivencia, protocolos de 

seguridad y funcionamiento general de las distintas áreas, permitiendo este proceso al personal 

recién ingresado familiarizarse con el entorno laboral y comprender su rol dentro de la 

organización, facilitando así su adaptación al puesto de trabajo. 

Capacitación: Se desarrollaron jornadas de capacitación dirigidas a fortalecer las 

competencias técnicas y habilidades blandas del personal, abordando temáticas específicas según 

el área de trabajo, y llevándose a cabo a través de presentaciones, actividades prácticas y 

evaluaciones de conocimientos.  

El programa “Viernestar”: correspondió a una iniciativa de bienestar organizacional, 

implementada con el fin de promover espacios de esparcimiento, integración y salud mental 

dentro del entorno laboral. A través de actividades lúdicas, dinámicas grupales, ambientaciones 

temáticas y mensajes motivacionales, se buscó fortalecer el clima organizacional, fomentar el 

compañerismo y reducir el estrés laboral; se apoyó desde el tema de logístico, diseño de materiales 

y acompañamiento en la ejecución de las actividades. 
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Resultados 

Durante el desarrollo de la pasantía, en el área de Gestión Humana, se obtuvieron 

resultados significativos que evidencian el cumplimiento de los objetivos planteados, así como el 

impacto positivo de las acciones implementadas en la cultura de bienestar y en los procesos de 

inducción y formación. 

Implementación del programa “viernestar” 

Se diseño y ejecuto un cronograma de actividades semanales con participación de 

diferentes áreas (Gestión humana, SST, calidad, ambiental, COPPAST y COLAB). Las 

actividades incluyeron dinámicas grupales, juegos temáticos, ambientaciones especiales, mensajes 

motivacionales y recursos visuales y lúdicos, adaptados a las temáticas asignadas. 

De este modo se logró una participación activa y constante de colaboradores operativos y 

administrativos, incluyendo personal temporal y directo, este programa fomento la integración, la 

motivación y el sentido de pertenencia, contribuyendo al fortalecimiento del clima laboral y la 

cohesión entre áreas.  

Tabla 1  

Cronograma de actividades del programa Viernestar 

Área responsable Actividades implementadas Total participantes 

Gestión humana Día de la mujer, día del hombre, día de la madre, 

día del padre, buenos hábitos físicos en el trabajo, 

salud mental en el trabajo, día del trabajador, feria 

de la vivienda. 

200 

Seguridad y salud en 

el trabajo (SST) 
Buena higiene postural, charlas sobre uso adecuado 

de elementos de protección personal EPPS, simula-

ción de emergencias, campañas de pausas activas, 

prevención de riesgos laborales 

700 

Ambiental Día mundial del ambiente, campañas de reciclaje, 

taller sobre ahorro de agua y energía, actividad de 

siembra y cuidado de zonas verdes. 

200 
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Área responsable Actividades implementadas Total participantes 

Calidad  Taller sobre inocuidad alimentaria, campaña de 

buenas prácticas de manufactura (BPM), actividad 

de sensibilización control de calidad, Manejo ade-

cuado y almacenamiento de alimentos 

150 

COPPAST Reporte de actos y condiciones inseguras, promo-

ción de la cultura del autocuidado, dinámicas de 

identificación de riesgos en el trabajo. 

250 

COLAB Integración lúdico recreativas, dinámicas de resolu-

ción de problemas. 
300 

Total  1800 

 

En la Tabla 1, se evidencia las actividades de los programas de Viernestar con un total de 

1800 participantes en las diferentes actividades.  

Fortalecimiento de comunicación interna y clima organizacional 

Las jornadas de viernestar sirvieron como espacios de interacción no formal entre 

trabajadores de diferentes áreas y niveles jerárquicos; se observó un incremento en la interacción y 

cooperación entre equipos operativos y administrativos, gracias a los espacios creados de 

retroalimentación donde los colaboradores expresaron satisfacción y motivación frente a las 

actividades. 

Tabla 2  

Resultados del programar Viernestar en la comunicación interna y el clima organizacional 

Aspecto evaluado Resultados observados Impacto generado 

Comunicación interna 

Espacios de interacción no for-

mal entre trabajadores de dife-

rentes áreas y niveles jerárqui-

cos 

Incremento en la interacción 

y retroalimentación entre co-

laboradores. 

Clima organizacional  
Mayor cooperación entre equi-

pos operativos y administrati-

vos. 

Colaboradores manifestaron 

satisfacción y motivación 

frente a las actividades 
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Apoyo en procesos de inducción 

Se brindo acompañamiento en la planificación, logística y ejecución de las jornadas de 

inducción a personal nuevo, desarrollando presentaciones informativas y material de apoyo 

(diapositivas y recursos audiovisuales) para reforzar los contenidos sobre misión, visión, valores, 

normas de seguridad y cultura organizacional. De este modo se aplicación formatos de evaluación 

de conocimientos que permitieron medir el nivel de compresión de los nuevos colaboradores y 

ajustar la metodología. 

Tabla 3 

 Resultados del programa Viernestar en procesos de inducción 

Acción Realizada Finalidad Resultado / Impacto 

Planificación, logística, y 

ejecución de jornadas de 

inducción. 

Orientar al personal nuevo sobre 

misión, visión, valores y normas de 

seguridad y cultura organizacional. 

Favoreció la compresión e inte-

gración de los colaboradores re-

cién vinculados. 

Elaboración de presenta-

ciones y material de 

apoyo (diapositivas y re-

cursos audiovisuales). 

Reforzar los contenidos presentados 

durante la inducción.  
Material dinámico que facilito la 

apropiación de la información. 

Aplicación de formaros 

de evaluación de conoci-

mientos. 

Medir el nivel de compresión de los 

nuevos colaboradores. 
Ajuste en la metodología de in-

ducción según resultados. 

Conmemoración de fe-

chas especiales (Día de la 

Mujer, del Hombre, de la 

Madre, del Padre, Día del 

Trabajador). 

Fomentar el reconocimiento e inte-

gración de los colaboradores. 
Mayor sentido de pertenencia y 

motivación organizacional. 

Campañas de salud men-

tal en el trabajo y buenos 

hábitos físicos. 

Promover el bienestar integral del 

trabajador. 
Incremento de la conciencia so-

bre autocuidado. 

Feria de la vivienda 
Brindar espacios de información y 

oportunidades en beneficio de los 

colaboradores.  

Generación de confianza y apoyo 

institucional. 

Nota. Los resultados muestran cómo el área de Gestión Humana, mediante los procesos de 

inducción y actividades conmemorativas, fortaleció la integración, el sentido de pertenencia y el 

bienestar de los colaboradores. 
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Fortalecimiento de proceso de capacitación  

Se apoyo en la ejecución de jornadas de capacitación continua para colaboradores, 

abordando tanto competencias técnicas como habilidades blandas; estas capacitaciones incluyeron 

actividades prácticas y evaluaciones que facilitaron la apropiación de conocimientos y la 

participación activa. 

Tabla 4  

Resultados de asistencia a las inducciones del área de Gestión Humana  

Mes Numero de ingresos 

Febrero 25 

Marzo 76 

Abril 74 

Mayo 122 

Junio 81 

Julio 103 

Agosto 18 

Total 499 

 

En la Tabla 4, se evidencia la participación mes a mes de la jornada de inducción de los 

nuevos ingresos de la empresa, con un total de 499 asistentes en los meses comprendidos de 

febrero a agosto,   

Sistematización y control de la información 

Se elaboraron y gestionaron formatos de asistencia para registrar la participación en 

actividades de bienestar, inducción y capacitación, siendo organizados en bases de datos internos 

que sirvieron como insumo para medir el alcance de las actividades y proponer mejoras. 
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Tabla 5  

Resultados del programa de Viernestar en la sistematización y control de la información 

Acción realizada Finalidad Resultado / Impacto 

Elaboración de 

formatos de asistencia 

Registrar la participación en 

actividades de bienestar, 

inducción y capacitación. 

Organización de la 

información de manera 

estructurada. 

Gestión de bases de 

datos internos  

Almacenar y centralizar la 

información registrada. 

Insumo para medir el alcance 

de las actividades. 

Análisis de la 

información 

recopilada 

Evaluar la participación y 

resultados de las jornadas. 

Propuesta de mejoras en la 

planeación y ejecución de 

actividades. 

 

Nota. La sistematización de la información permitió un mejor control y evaluación de las 

actividades del programa Viernestar, contribuyendo a la mejora continua. 

Impacto general 

El programa “viernestar” se consolido como una estrategia efectiva de bienestar 

organizacional, generando cohesión y mejoras en la percepción del clima laboral, gracias al 

acompañamiento brindado que permitió la optimización de los procesos de integración del 

personal nuevo y la participación transversal de distintas áreas se fomentó una cultura 

organizacional más colaborativa y saludable, reduciendo la curva de adaptación y reforzando el 

sentido de pertenencia.  
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Discusión 

El desarrollo de la pasantía en Avícola El Madroño, Avicampo, permitió evidenciar la 

relevancia de la gestión del talento humano como un eje estratégico dentro de las organizaciones 

del sector productivo, ya que, la implementación del programa “Viernestar” constituyó una 

experiencia significativa en términos de integración, motivación y fortalecimiento del sentido de 

pertenencia, aspectos que, de acuerdo con la literatura en psicología organizacional, inciden de 

manera directa en la construcción de climas laborales saludables y en la mejora del desempeño 

(Robbins & Judge, 2017). 

Los resultados obtenidos coinciden con lo planteado por Schein (2010), quien señala que la 

cultura organizacional se construye y fortalece mediante espacios de interacción donde los valores 

corporativos se convierten en experiencias tangibles para los colaboradores. En este caso, el 

“Viernestar” se consolidó como un canal que no solo promovió la cohesión entre áreas 

administrativas y operativas, sino que también contribuyó a generar dinámicas de comunicación 

más fluidas y horizontales, reduciendo brechas jerárquicas y fomentando la cooperación 

interdepartamental. 

 De igual manera, el acompañamiento en los procesos de inducción y capacitación reflejó 

la importancia de diseñar estrategias de integración estructuradas que reduzcan la curva de 

adaptación de los nuevos colaboradores, al mismo tiempo que fortalecen la interiorización de los 

valores y normas organizacionales; por lo que, este hallazgo se alinea con lo expuesto por Alles 

(2013), quien resalta que la inducción eficaz es un factor clave para disminuir la rotación de 

personal y garantizar la alineación entre el talento humano y los objetivos estratégicos de la 

organización. Otro aspecto relevante se relaciona con el impacto positivo del programa en la 

comunicación interna, debido a que, la observación de interacciones más cercanas y el incremento 

de la participación en espacios de bienestar dan cuenta de que la creación de entornos lúdicos y 
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motivacionales favorece no solo la satisfacción laboral, sino también la productividad. En este 

sentido, se reafirma que la inversión en bienestar organizacional no es únicamente un beneficio 

para los trabajadores, sino una estrategia que repercute en la sostenibilidad y competitividad 

empresarial (Chiavenato, 2011). 

No obstante, el proyecto también permitió identificar oportunidades de mejora, entre ellas 

la necesidad de implementar mecanismos de evaluación más sistemáticos que permitan medir, de 

manera cuantitativa y longitudinal, los efectos del programa sobre indicadores como rotación, 

ausentismo, satisfacción laboral y desempeño.  
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Conclusiones 

La pasantía permitió comprobar que la gestión del talento humano desempeña un rol 

central en el fortalecimiento de la cultura organizacional, siendo el bienestar y la capacitación ejes 

fundamentales para la consolidación de equipos cohesionados y comprometidos. El programa 

“Viernestar” demostró ser una estrategia efectiva para mejorar la motivación, la integración y el 

sentido de pertenencia de los colaboradores, consolidándose como una práctica de alto valor para 

la empresa y que puede ser replicada en otros contextos organizacionales. El acompañamiento en 

los procesos de inducción y capacitación facilitó la adaptación de los nuevos empleados, optimizó 

la apropiación de conocimientos básicos sobre la cultura y normas de la organización, y favoreció 

la disminución de la curva de aprendizaje. 

La combinación de actividades lúdicas, pedagógicas y motivacionales contribuyó a 

fortalecer la comunicación interna y a mejorar la percepción del clima organizacional, 

evidenciando que la creación de espacios de interacción positiva entre colaboradores de diferentes 

áreas y niveles jerárquicos es una herramienta eficaz para la cohesión organizacional. Se concluye 

que la implementación de programas de bienestar laboral no solo beneficia a los trabajadores en su 

salud y satisfacción, sino que también impacta en la eficiencia operativa y sostenibilidad 

empresarial, reafirmando la importancia de la psicología organizacional como disciplina aplicada 

al contexto productivo. Finalmente, se resalta que este proyecto no solo cumplió con los objetivos 

académicos de la pasantía, sino que también aportó evidencias prácticas al campo de la psicología 

organizacional, al mostrar cómo estrategias de bienestar y formación pueden generar 

transformaciones positivas en sectores productivos tradicionales como el avícola. 
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Sugerencias y recomendaciones 

Se recomienda institucionalizar el programa como parte de la estrategia de bienestar 

organizacional de Avicampo, incorporándolo de manera formal en el plan anual de Gestión 

Humana. Para ello, es conveniente establecer indicadores de seguimiento (asistencia, satisfacción, 

impacto en rotación, ausentismo, etc.) que permitan evidenciar los beneficios a largo plazo, para 

de este modo, complementar la evaluación cualitativa realizada con instrumentos cuantitativos que 

permitan medir el efecto del programa en variables clave como satisfacción laboral, compromiso 

organizacional y productividad. Esto facilitaría la toma de decisiones basada en datos objetivos. 

 Por otra parte, se recomienda potenciar la participación de los colaboradores en el diseño 

de las actividades, con el fin de garantizar mayor pertinencia y apropiación de las iniciativas de 

bienestar,  con el fin de garantizar mayor pertinencia, motivación y sentido de apropiación, 

incorporar metodologías más interactivas y digitales (como cápsulas audiovisuales, simulaciones o 

cuestionarios en línea) para dinamizar el aprendizaje de los nuevos colaboradores y facilitar su 

acceso a la información clave en cualquier momento. 

Asimismo, es pertinente generar planes de formación que integren tanto competencias 

técnicas como habilidades blandas (liderazgo, trabajo en equipo, comunicación asertiva, gestión 

del estrés), con el objetivo de fortalecer integralmente el capital humano de la empresa, ya que, 

desde el ámbito universitario, es recomendable dar continuidad a este tipo de pasantías que 

vinculan a estudiantes de psicología con empresas del sector productivo, ya que permiten la 

transferencia de conocimiento, el fortalecimiento de competencias profesionales y la generación 

de evidencia práctica en psicología organizacional.  
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Apéndices 

Apéndice A  

Registro de cargos ingresado a inducción  
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Apéndice B 

 Formato política corporativa de ética y conducta 
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Apéndice C  

Formato registro de empleados y actualización de datos 
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Apéndice D  

Formato de evaluación de conocimientos 
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