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RESUMEN

El presente trabajo tiene como propdsito sustentar el proceso de pasantia realizado en la empresa
SACEITES S.A.S, la cual cuenta con el objetivo principal el disefio de un programa de mentoring
dirigido hacia los colaboradores. La primera parte consistio en realizar un estado del arte en el cual
se enfoco en las principales caracteristicas de esta metodologia aplicadas a empresas. Seguido a
esto se realizd una seleccion de los participantes basandose en los parametros que estos deben
cumplir segun lo requerido por parte de la empresa y lo dictado por la bibliografia. Posteriormente se
disefiaron una serie de instrumentos tomando como punto de partida las competencias que deben
de poseer los participantes. En la ultima parte del proceso de pasantia, se tomdé como punto de
partida la cultura organizacional de la empresa, en temas como comunicacién y participacion por
parte de los colaboradores, por lo cual se planearon una serie de actividades enfocadas a resaltar la
importancia de estos dos aspectos ya mencionados. De igual manera se apoyaron los procesos del
area de Desarrollo Organizacional como: seleccion de personal, aplicacion de entrevistas,
actualizacion perfiles de cargo y actividades de bienestar.
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ABSTRACT

This research aims to support the process of internship conducted at the company SACEITES S.A.S,
which has the main objective to design a mentoring program directed towards employees. The first
part is to make a state of the art in which he focused on the main features of this methodology
applied to companies. Following this a selection of participants based on the parameters that they
must comply as required by the company and dictated by the literature is performed.Subsequently a
series of instruments were designed taking as its starting point the skills that participants must
possess.In the last part of the internship, it took as its starting point the organizational culture of the
company, on topics such as communication and participation by employees, whereby a series of
focused activities were planned to highlight the importance of these two aspects already
mentioned.In like manner area processes Organizational Development as support recruitment,
implementation of interviews, profiles upgrade charge and wellness activities
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1. JUSTIFICACION

En la actualidad las empresas estin en busqueda constante de personal competente que
llegue a aportar una nueva perspectiva con ideas frescas e innovadoras, pero en algunos casos el
personal que ingresa se encuentran con personas que ocupan un cargo alto los cuales estan
dispuestos a proporcionar su conocimiento a la hora de darles a conocer los procesos que han
tomado afios aprender, pero aunque posean la instruccidn necesitan una guia para que la
transferencia de este se haga de una manera adecuada.
O en caso contrario el conocimiento no es compartido de una manera adecuada o guardado con
recelo, donde el miedo a que una persona que recién ingresa a la empresa se haga con todo lo
adquirido durante afos y esto provoque un despido de quien lleva afios de experiencia y

formacion en la organizacion.

En ambos casos la participacion del psicologo debe ser esencial, en donde el papel que
juegue esta dirigido a que la parte que posee el conocimiento sea quien tome un rol activo que le
permita empoderar al personal nuevo en los procesos que lleva a cargo en su labor, pero esto es
un trabajo que toma meses pero en un inicio se debe lograr identificar a los participantes y la

manera en que se desempefiara dicho proceso.

En Saceites S.A.S los procesos y el conocimiento en el cual estdn interesados que sea
compartido se encuentra relacionado con el area de la planta de refinacion, en donde se
puededescubrir a colaboradores quienes desde hace afos estdn inmersos en su labor, en dicha
area se han podido deslumbrar que en algunas ocasiones el conocimiento de los procesos es

trasmitido pero no es suficiente debido a que se hace de una manera en la cual no hay



continuidad en la ensefianza y el aprendizaje. Es asi que se eligidé optar como base la
metodologia llamada mentoring donde se toma a dos personas participes, mentor y tutorado,
bajo la supervision de un coordinador quien seria el rol que desempenaria el psicologo
organizacional quien dirigird la fase de eleccion de participantes y dard lineamientos, en un

primer momento del programa en este caso.
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2. OBJETIVOS

2.1. General.
Disenar programa de mentoring dirigido al area técnica y administrativa de la empresa

Saceites S.A.S con la finalidad de apoyar el area a de Desarrollo Organizacional.

2.2. Especificos.

Realizar un estado del arte de la implementacion del programa mentoring a nivel organizacional.

Hacer una sensibilizacion frente al programa en los colaboradores de la empresa Saceites.

Seleccionar grupo de tutores y tutorados para llevar a cabo el programa de mentoring en el area

de produccion.

Plantear el programa de mentoring en el area de produccionde la empresa Saceites S:A:S

11



3. CONTEXTUALIZACION DE LA EMPRESA.

3.1. Historia.

Saceites S.A.S, es una sociedad por acciones simplificada, cuyo objeto social es producir
y distribuir aceites liquidos, cremosos y solidos, margarinas industriales y de cocina.

Adicionalmente comercializa los subproductos del procesamiento de sus materias primas

Saceites, creada como empresa en Febrero de 1981, inicio operaciones industriales y de
transformacion en 1983. Con una planta de refinacion de 50 (Ton/dia) y una planta de
fraccionamiento de 12 (Ton/dia).

Hoy cuenta con dos plantas de refinacion de 50 (Ton/dia), una planta de palma 100
(Ton/dia) y aceites de soya 50 (Ton/dia), tres plantas de fraccionamiento 100 (Ton/dia), una
planta de cristalizacion y empaque de margarinas y mantecas, una panta para cremosos y
mantecas, y diversos sistemas de llenado de aceites liquidos. Saceites también cuenta con una
infraestructura de almacenes de productos terminados que incluye cuartos frios y modernas
bodegas.

Durante su historia Saceites ha construido su desarrollo tecnoldgico basado en la
innovacion y el cuidado del medio ambiente. Es asi como ha desarrollado la tecnologia
enzimatica en el desgomado de Aceites de Soya, y la produccion de vapor usando biomasa. En

armonia con su entorno.

Saceites incursiono en el mercado internacional en el afio 2001, atendiendo clientes, en
norte, centro y sur américa. Hoy por hoy en convenio de sus clientes mas importantes, llega a

casi a la totalidad del territorio nacional, con aceites liquidos, cremosos, solidos y margarinas.
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3.2. ORGANIGRAMAS.

3.2.1. Gerencia General
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3.2.1. Gerencia Técnica
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3.3. FILOSOFIA INSTITUCIONAL
3.3.1. Mision

En C.I SACEITES S.A.S fabricamos grasas y aceites vegetales para consumo
masivo garantizando la calidad e inocuidad para generar rentabilidad y satisfaccion a las

partes interesadas.

Lo logramos con un recurso humano motivado y orientado al trabajo en equipo,
comprometido con la productividad, la conservacién del medio ambiente y enfocado al
mejoramiento continuo.

3.3.2. Vision

En el 2020 C.I. SACEITES S.A.S garantizara la capacidad para un incremento del

50% en la produccion de grasas y aceites comparada con cifras del 2015, ampliando

nuestro portafolio con cinco nuevos productos dirigidos al sector de consumo masivo.

3.3.3. Valores Corporativos

Respeto: Aceptar que no todos somos iguales.

Compromiso:Es colocar al servicio de la organizacion toda su capacidad de actuacion.
Honestidad: Ser coherente entre lo que se piensa, se dice y se hace.

Vocacion al servicio: Voluntad manifiesta de ayudar de manera efectiva y permanente a los
demas.

Responsabilidad: Es hacerse cargo de sus propias acciones.
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4. REFERENTE CONCEPTUAL

En la actualidad las empresas se encuentran en una constante busqueda de
empleados con mejores capacidades, olvidan que proceso mas alla de la induccion, para
que el nuevo colaborador se empodere de su puesto, y sobre todo si este es ocupado
desde hace tiempo, he aqui en donde el personal con antigliedad y/o experiencia son un
apoyo necesario para quienes empiezan a laborar, y es asi que se plante6 en el transcurso
de la pasantia fomentar una cultura de comunicacion dentro de la empresa, por motivo
de que algunos colaboradores, que estan en mayor capacidad para desempefiar sus
labores, deciden no seguir laborando dejando una vacio de conocimiento, obligando a
que la persona ocupe las labores del cargo en el menor tiempo posible sin la suficiente
preparacion. Asi que para conseguir el objetivo de fomentar la comunicacion se debe
implementar una metodologia la cual se pueda asegurar que los procesos sean
trasmitidos entre los trabajadores, se tomd desde Castafieda, (2011) “La gestion del
conocimiento es el proceso de asegurar el desarrollo y aplicaciéon de conocimiento
pertinente a la firma, con el objetivo de mejorar su capacidad de solucién de problemas
y de esta forma contribuir a mantener sus ventajas competitivas” (p.7). Es por esto que
se disefiara un programa con el que se pueda mejorar la transferencia de dichos procesos

entre los empleados.

Pero junto con el disefio del programa se llevara a cabo una sensibilizacion de los
colaboradores toméandola desde la cultura organizacional, “Se define a este tipo de cultura
como un “conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros de una misma

organizacion el cual influye en sus comportamientos” (Mirén et.al, 2004). Es asi que se
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trabajara desde este concepto hacia una manera de lograr que los colaboradores de Saceites

S.A.S identifiquen los valores, la mision y la vision como propios.

Existen en la actualidad diferentes modelos para el analisis de este tipo de cultura,

para llevar a cabo en este caso se eligié el modelo de las cinco dimensiones de Hofstede,

“Demuestra que hay agrupamientos culturales a nivel regional y nacional que afectan el

comportamiento de las sociedades y organizaciones y que son muy persistentes en el

tiempo” (Ruiz & Naranjo, 2012),

Este consta de cinco patrones culturales:

1.

Distancia al poder: un alto indice se encuentra aparejado con la
inequidad, centralizacion, autoritarismo y division de clases; un bajo
indice de distancia al poder implicar la busqueda de la equidad, la
descentralizacion y la participacion de las personas.

Masculinidad — feminidad: un alto indice de masculinidad se asocia con
segregacion ocupacional, presencia de estereotipos de género y
diferencias en el estatus entre el hombre y la mujer; en contraposicion, un
alto indice de feminidad se asocia con la integracion profesional entre los
sexos, ausencia de estereotipos de género, trato equitativo hacia hombres
y mujeres

Tolerancia a la incertidumbre: un bajo indice de tolerancia a la
incertidumbre es expresado mediante actitudes negativas hacia la
diversidad y la falta de respeto por los derechos humanos. Por el

contrario, un alto indice de tolerancia a la incertidumbre se expresa

17



mediante actitudes positivas hacia la diversidad, la integracion de
minorias y el respeto por las personas.

4. Colectivismo — individualismo: los altos indices de colectivismo se
encuentran asociados con la cohesion social, la valoracion de las
relaciones interpersonales, el establecimiento de relaciones morales entre
los miembros de un colectivo y alta sensibilidad hacia la equidad. Por el
contrario, un alto indice de individualismo se caracteriza por la valoracion
de la independencia, el desempefio, los logros individuales y la ausencia
de sensibilidad hacia la equidad.

5. Orientaciéon corto plazo — largo plazo: la orientacion hacia el corto
plazo se encuentra aparejada con el énfasis en el estatus y la espera de
resultados inmediatos; por el contrario, la orientacion de largo plazo estd
asociada con la perseverancia, la espera de resultados a medio y largo

plazo y la adaptabilidad a las condiciones del entorno.

Para proseguir el disefio del programa se utilizara una metodologia que es parte de
gestion del conocimiento, segiin nos indica Sanchez, (2014), “Mentoring es un proceso
complejo e interactivo en el que dos individuos de diferentes niveles de experiencia y
conocimientos son equilibrados para el logro de objetivo de contar con un experto en

menor crecimiento y desarrollo de competencias especificas”.

Tratando esta metodologia tomamos el punto de vista de Nufiez-Cacho, (2010), “Es

un proceso de mejora guiado y flexible, con un apoyo continuo, que logra el desarrollo a

18



largo plazo del pupilo y le capacita para la comprension de temas personales, organizativos

y politicos, que pueden afectar el desempefio actual o futuro” (p.65).

No solo se enfoca en que el pupilo aprenda lo relacionado con la empresa, sino
también que este sea apoyado en temas que van mas alla de esta, pero que esto pueda

proporcionar un mejor desempefio y adaptacion al proceso del trabajo.

Es asi como diferentes procesos de este tipo han sido identificados en el transcurso
de la historia moderna, tomado a Al len, T & EbyL, (2007), "en casi todas las profesiones,
incluida la ciencia, la literatura, la politica, las artes, deportes y el entretenimiento" (p. 7).
Dentro de la empresa es posible que se lleve este proceso de manera involuntaria y/o
improvisada entre algunos empleados, debido a que existen cargos en los cuales es
indispensable la cooperacion entre los trabajadores, también existe cargos en los cuales
dicha cooperacidon no es necesaria, pero se debe compartir el conocimiento del cargo para

evitar una pérdida de este cuando un trabajador no contintie laborando.

Desde el punto de vista de Dominguez y Pineda (2010), la importancia de
mentoring puede ser transmitida a toda la organizacion a través de medios diferentes, por

ejemplo:

a) Declaraciones en la misioén, vision y objetivos. Una explicita inclusion de
mentoring en el marco estratégico transmite un mensaje claro de la importancia del

aprendizaje y la colaboracién a los colaboradores.

b) La facilitacion de los procesos puede adoptar la forma de un programa que

incluye la participacion de la alta direccion en las actividades destinadas a recompensar los
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esfuerzos de colaboracion en la creacion de redes y distribucion de conocimientos, y/o la

facilitacion de las interacciones, a través de la tecnologia o eventos sociales.

Es necesario que para el disefio del programa se debe visualizar una forma en que
las areas y colaboradores, al cual va dirigido, sientan la motivacion de ser participes, esto se
puede lograr mediante la inclusién dentro de la empresa, en donde se dé a conocer durante
la induccion: la importancia, las actividades, las reuniones, las recompensas y la meta que

se propone del programa.

Segun Dominguez y Pineda, (2010), “mentoring es particularmente exitoso en la
generacion e incremento de la productividad, eficiencia y eficacia, al facilitar los
procesos de transferencia y aplicacion de los conocimientos adquiridos a las funciones
organizacionales”. Es asi que desde estos autores esta metodologia permite acercarse a

las siguientes caracteristicas del mismo:

1. Comprender como se lleva a cabo el aprendizaje con el proposito de entender

las formas mas eficaces de aprendizaje en la organizacion.

2. Identificar y crear alianzas de aprendizaje (relaciones de mentoring).

3. Transferir las habilidades y herramientas aprendidas en forma relevante y

significativa al crecimiento personal y organizacional.
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Dentro del proceso intervienen tres actores clave, segin Soler (2003), estos son:

Emoresa

Mentor Tutorado

Figura 1. Estrategias de desarrollo de recurso humano “Mentoring” (Maria Rosa Soler,

2003).

Para la eleccion del mentor, tutorado y coordinador se tomo desde Soler ,(2003), las

caracteristicas que estos deben poseer:

2.1. El mentor.

Cualidades necesarias para un mentor son:

Deseos de ayudar: este punto es imprescindible y obligatorio en cualquier candidato
a mentor.

Tener buena credibilidad: tener en cuenta que la buena reputacion del mentor sera
vista por los tutorados y por el resto de la organizacion con buenos ojos.

Disponer de tiempo y energia: se necesita que el mentor invierta como minimo tres

horas al mes en trabajar con el tutorado.
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Estar al dia respecto a conocimientos: una persona cuando aconseja, guia, ayudad y
asesora a otra, lo hace con el convencimiento firme de que sus conocimientos son
los mas actuales posibles.
Comprometerse: se involucre al maximo en todos aquellos proyectos en los que
participa, en el ambito profesional y en el personal, invirtiendo todo esfuerzo,
conocimiento y tiempo para alcanzar los objetivos
Saber compartir: el mentor traspase su conocimiento y experiencia a su tutorado.
Interés en desarrollar en otra persona: poseer la facultad de hacer que otra persona
adquiera conocimientos, habilidades o actitudes, y que disfrute haciéndolo.
Tener buenas habilidades interpersonales: Debe ser una persona que practique la
escucha activa y debe saber formular preguntas ya que ayudan a aclarar mejor las
cosas.
Mostrar confianza: Es necesario que el tutorado siente confianza de que todo lo
dicho en las sesiones ser confidencial.

La mejor sugerencia es que los candidatos a mentor reunan en maximo nimero de

requisitos, y que se les ayude a desarrollar las restantes mediante la formacion.

“La busqueda no se centra solo en los altos cargos de la organizacion, sino también en todo
el personal de la organizacion que tiene ganas de ayudar a los demds y de colaborar en
nuevos proyectos” (Soler, 2003). De la misma manera nos permite conocer tres

caracteristicas a tomar en cuenta al momento de seleccionar los mentores:

El mentor se presenta voluntariamente.
El mentor es nombrado por el responsable del programa (el coordinador).

El mentor es nombrado por los propios tutorados que participen en el programa.
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2.2. El tutorado.

“El tutorado es la persona o individuo que estd en un proceso de mentoring y que, en
consecuencia, tiene asignado a un mentor para alcanzar unos objetivos determinados”

(Soler, 2003).

Una mentalidad constantemente abierta a cosas, sujetos, situaciones nuevas que le

llevan a conocer y aprender de ellos.

Ansioso por aprender: que le gusta aprender cosas nuevas y estd impaciente ante la

posibilidad de adquirir nuevos conocimientos de distintas cosas, a través de la

experiencia y del estudio.

Responsable: lleva los cargos u obligaciones que le corresponda sin objetar nada,

asumiendo de forma natural y sin evitar su responsabilidad ni delegar en otras

personas.

Flexible: tiene caracter de ceder, transige o se adapta facilmente al dictamen o

resolucion de otro.

Tiene claro lo que quiere: sabe cudles son los objetivos, y buscarad el camino mas

corto para alcanzarlos lo antes posible.

Grande habilidades interpersonales: saber escuchar, formular preguntas, empatia,

asertividad, etc.

“Al igual que el caso del mentor, lo idoneo es obtener, en los candidatos, el

mayor numero de cualidades y ayudarles a aumentar aquellas menos desarrolladas”

(Soler, 2003).
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Para la eleccidon de tutorado se debe tener en consideracidén una serie de criterios

que se debe tener en cuenta:

Realizarle un test de personalidad en que se registren los rasgos mas significativos
de esta misma.
El talento que posee, sus puntos fuertes y débiles.
La trayectoria profesional que ha desarrollado hasta la fecha.
El puesto de trabajo que ocupa en ese momento.
2.3. El coordinador.
Seleccionar a un coordinador de deben tomar en cuentaelementos claves como las

siguientes:

El conocimiento y la experiencia que posee con respecto a la gestion de recurso
humano.

Las habilidades interpersonales que tiene e incluso que puede llegar a poseer.
Conocedor de la organizacion.

Persona de confianza para la direccion.

Capacidad de dialogar.

Trabajo en equipo.

Capacidad para evaluar un programa.
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Para la seleccion del coordinador, se debe hacer con cuidado debido a que este es la

guia tanto para el mentor y el tutorado, por esto debe cumplir una serie de caracteristicas.

El conocimiento y la experiencia que posee con respecto a la gestion de recurso

humano.

Las habilidades interpersonales que tiene e incluso que puede llegar a poseer.

Conocedor de la organizacion.

Persona de confianza para la direccion.

Capacidad de dialogar.

Trabajo en equipo.

Capacidad para evaluar un programa.

El diseno del programa sera dirigido a dos areas que se encuentran cumpliendo labores

dentro de la empresa, area administrativa y técnica, el disefio del programa en sus primeras
fases contara con el mismo procedimiento para las areas, la diferencia radicara en la fase de

eleccion de mentores y tutorados.
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5. METODOLOGIA.
Dado que Saceites S.A.S no posee aun las bases de coémo desarrollar este tipo de
programa, se hizo una revision de los diferentes ambitos en que la metodologia de
mentoring ha sido aplicado, partiendo desde alli se procedidé a realizar el disefio del

programa enfocado hacia las caracteristicas intrinsecas observadas en la empresa.

En su esencia, mentoring es una alianza de aprendizaje que involucra una relacion
donde una persona mayor y/o con mads experiencia (el mentor) ofrece tres funciones
principales a una persona mas joven y/o con menos experiencia (el pupilo/discipulo): una
primera funcion de asesoramiento, consejo y modelado de las conductas para el desarrollo
profesional; una segunda funcién de soporte personal, sobre todo de apoyo psicosocial
(Kram, 2004); y, una tercera funcion de promocion de carrera mediante el patrocinio,
proteccion, y desarrollo y establecimiento de redes personales. Es asi como dicha
metodologia se ajusta ante la necesidad de empresa de la ensefanza y el acompafamiento
del personal con mayor tiempo en la compaiia conociendo los procesos y los nuevos

ingresos que poseen la capacidad de aprender.

5.1. POBLACION.

El personal de Saceites S.A.S estd conformada por 115colaboradores, dentro de
estos se eligidé como tutores a quienes se encuentran en los cargos de: Operador de refineria,
Auxiliar de refineria, Operador de fraccionamiento, Calderitas, Operador de sdlidos,
Preparador de liquidos, Operador de margarinas, Auxiliar de margarinas y Almacenista

producto a granel. Para la eleccion de los tutorados se tomo el cargo de Auxiliares de

26



servicios generales, debido a que por tener formacién como tecndlogos se encuentran en

capacidad de desempenarsesegun el tutor que se sea asignado.

En caso tal el papel de coordinador del programa serd desempefiado por el
psicologo organizacional del area de Desarrollo Organizacional debido a que cuenta con las
competencias de acuerdo con los lineamientos del programa. De igual forma los jefes
inmediatos, supervisores de produccion, asumiran un papel de pseudo coordinador por el

conocimiento de la poblacidn, y contacto y la asignacion de los turnos.

5.2. INSTRUMENTOS.

Se disefi6 dos test, el primero se dirigi6 a los jefes directos que pudieran calificar a
los candidatos para tutores, esto segiin una serie de caracteristicas que deben poseer para
ser participes en el programa a desarrollar (Ver Apéndice No.l).
El segundo instrumento se disefid para ser aplicado a candidatos a mentoresy tutorados
(Ver Apéndice No.2), estos instrumentos se construyeron a partir de las caracteristicas que
se identificaron en la revision tedrica realizada y se ajust6 de acuerdo conlo que personal de
Saceites debe de poseer para participar. Acompanado de este test serd entregado, antes, un
consentimiento informado a los participantes el cual se explican los alcances del programa
y el tratamiento de la informacion (Ver Apéndice No.3)

También se deja un formato en el cual los participantes tutoradospodran llevar un
control de las reuniones, temas tratados, tareas asignadas desde los tutores a los mentorados
y observaciones por parte de los participantes y/o coordinador; éste debera ser guardado por

parte del coordinador para realizar un control. (Ver Apéndice No.4)
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5.3. PROCEDIMIENTO

Etapa 1 Estado del Arte: Por medio de revision tedrica, a solicitud de la
coordinadora de Desarrollo Organizacional, se procedid a indagar en articulos referentes al
desarrollo de programas de mentoring en el area de produccion, lo cual no se obtuvo la
evidencia de empresas colombianas que tuvieran lascaracteristicas que Saceites, sin
embargo se puede hacer la implementacion y ajustes pertinentes que requiere el programa.

Etapa 2Seleccion Participantes:De un total de 115 colaboradores que componen
Saceites, se eligio una muestra de 18, los cuales estan distribuidos en el area de produccion,
en diferentes cargos ya mencionados. Esto se hizo determinado las principales
competencias, tales como conocimiento, compromiso, habilidades interpersonales,
dispuesta a compartir, que deben poseer los participantes, tutores y tutorados, para ser parte
del programa.

Etapa 3 Disefio del Programa:Se crearon una serie de instrumentos los cuales
deberan ser aplicados a los trabajadores de la empresa que deseen participar en el
programa (Ver Apéndice 1 y 2) y un formato de seguimiento (Ver Apéndice 3) a dichas
actividades que sean realizadas en las reuniones de los tutores y mentorados.

Etapa 4 Sensibilizacion: Por medio de un folletoinformativo, el cual debe ser
entregado a los colaboradores, de las diferentes areas durante una reunion realizada
mensualmente, este contiene aspectos relacionados a la empresa, tales como: breve resefia
historia, mision, vision, valores corporativos, deberes del trabajador con la empresa y
organigrama (dependiendo del area en que labore). (Ver Apéndice No.5). Igualmente
disefiaron dos talleres para ser realizadosa los tutores que fueron elegidos para el rol de
tutores, donde se eligié como tema el trabajo en equipo y la comunicacion (Ver Apéndice

No.6)
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Etapa 1
Estado del
Arte:

Etapa 2 Etapa 3

Seleccidn Disefo del
Participantes Programa

Figura 2. Procedimiento del Proceso de Pasantia.

Etapa 4
Sensibilizacion
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6. RESULTADOS

6.1. Actividades satélites.
A continuacion resumiré las actividades que estuvieron ligadas al proceso de pasantia.
6.1.1. Convocatorias.
Mediante la comunicacién con diferentes instituciones se realizd el contacto con
candidatos para llevar a cabo el debido proceso de seleccion de la compania para elegir al

candidato mas apto para la vacante.

Tecnologos en salud ocupacional -
SENA

Comunicador social
Asistente administrativo - SENA

Microbiologo

Electromecanicos - SENA

o
[

2 3 4 5

Cantidad

Grafica 1. Convocatorias

Los candidatos electromecanicos fueron la mayor cantidad de convocatorias con una
cantidad de 4, seguido por tecnélogos en salud ocupacional con 2 y el resto de las

convocatorias con 1.
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6.1.2. Entrevistas.
Es la primera parte en el proceso de seleccion se hizo uso de un formato de
entrevista semiestructurada, el cual abarcaba temas como: composicion familiar, estudios,

experiencia laboral, proyeccion de 5 a 10 afios entre otras.

Tecnologo Salud Ocupacional - SENA
Electromecanicos - SENA
Laboratoristas

Almacenistas

Ax. Servicios Generales

Ax. Bodega

Asistentes administrativos - SENA

o
ol

10 15 20

Cantidad

Grafica 2. Entrevistas

La mayor cantidad de entrevistas se realizo a los aspirantes al cargo de Auxiliar Servicios
Generales con 17, seguida por Auxiliar Bodega con 15, Laboratorista con 9,
Electromecanicos-SENA con 7; Tecnologos Salud Ocupacional — SENA, Almacenistas,

Asistentes Administrativos — SENA con 5.
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6.1.3. Pruebas psicométricas.

En caso tal de que los candidatos fueran cuota SENA o participaran en una proceso
de seleccion interno para un ascenso, se realizaba una aplicacion de 16 PF, Gestion 360 o
SIP; y en algunos casos una prueba técnica aplicada o entrevista por el jefe directo del

respectiva area de la vacante.

H

w

N

[ERN

16 PF Gestion 360 SIP

Cantidad
Grafica 3. Pruebas

Se realizaron aplicacion y calificacion de 16 PF, Gestion 360 y SIP, cada una de ellas con

5.
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6.1.4. Inducciones.
El primer dia en que el nuevo colaborador debia incorporarse a la empresa, esta
realiza una serie de inducciones, dentro de estas se encuentra la inducciéon del area

Desarrollo Organizacional, la cual se hizo de la siguiente manera:

3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
Ax. Servicios generales Ax. De Bodega
Cantidad

Grafica 4. Inducciones

Hacia Auxiliares de Servicios Generales para 3 colaboradores y Auxiliares de Bodega para

1 colaborador.
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6.1.5. Inducciones masivas programadas.
Todo colaborador que labore dentro de Saceites debe tener las inducciones en su

totalidad, es asi como se programaron, en algunos casos el mismo dia de entrada o masivas,

tanto para los nuevos y antiguos.

Inducciones Programadas

SIG

Seguridad

Control de calidad
Desarrollo e Investigacion
Salud Ocupacional

D.O

Logistica

Mantenimiento

o

1

Cantidad

N
w
B
[6,]
[e)]

Grafica 5. Inducciones Masivas Programadas

Se realizaron las siguientes inducciones masivas hacia los colaboradores de Saceites: Salud
Ocupacional 5; Seguridad, Desarrollo e Investigacion, Desarrollo Organizacional y

Mantenimiento con 3; y finalmente SIG, Control de Calidad, Logistica con 2.
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6.1.6. Comunicaciones.

Al interior de la empresa se realiza una serie de comunicados, de caracter internoy/o
externo, estas se realizan por dos medios, las carteleras cuales se encuentran repartidas en
cinco zonas donde los colaboradores pueden tener acceso a ellas; el otro medio es a través
del correo interno a nivel del personal que posee un equipo de coOmputo y un correo

relacionado a la empresa. Las publicaciones son realizadas quincenalmente.

D.O
Salud Ocupacional

Inducciones

SIG

5 10 15

Cantidad

o

Grafica 6. Comunicaciones Internas

Se realizaron las siguientes publicaciones para las areas en carteleras institucionales y por
medio de la lista de correos Saceites: SIG con 14, Programacion Inducciones con 12,

Desarrollo Organizacional con 11 y Salud Ocupacional con 5.
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Comunicaciones externas

8
7
6
5
4
3
2
= -
0
EPS COMFENALCO FESA
Cantidad
Grafica 6.1

Comunicaciones externas provenientes de: EPS con 2, Comfenalco 7 y FESA 2 (Fondo de

Empleados de Saceites).
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6.1.7. Actualizacion Perfiles de Cargo.

Actividad basada en revision constante de estos documentos, mediante la
informacion suministrada de parte de la Coordinadora de Desarrollo Organizacional desde
las areas relacionadas a esta actividad, se mantenian al dia en los diferentes apartados que

componen este registro.

Pendientes

Actualizados

Cantidad

Grafica 8. Perfiles de Cargo

En el trascurso de la pasantia se llevo a cabo la actualizacion de un total de 35
perfiles de cargo, con la informacién suministrada hasta la fecha; y 15 perfiles de cargo

pendientes por actualizacion.
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6.1.8. Revision bafios y lockers.

Actividad realizada quincenalmente, en la cual se debia hacer uso de un formato
interno, en este se hacia un check list de las instalaciones y las condiciones encontradas de
estos, seguido se llenaba el formato de requisicion de mantenimiento, el cual era firmado
por la coordinador de desarrollo organizacional y posteriormente entregado al area de

mantenimiento.

6.1.9. Actualizacion organigramas.

Mediante la revision de los organigramas se modificaron segun las especificaciones
de la coordinadora de desarrollo organizacional, por solicitud de la gerencia u otras areas,
los cambios realizados fueron: actualizacion de nombre del cargo, movimiento de personal
a otras areas, movimiento de areas de gerencia, entre otras solicitudes y niveles de

jerarquia.

6.1.10. Apoyo al archivo.

Cada viernes en la tarde, cuando fuera necesario, se procedia a archivar respectivos
documentos, comunicados, citaciones, permisos para vacaciones entre otro papeleo, en las
hojas de vida que se manejan a interior de la empresa, de los empleados temporales y

directos.
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7. DISCUSION

Es necesario que para mejorar los procesos, a nivel de planta, se deba seguir
implementando una metodologia la cual permita que esta transmision de informacién sea de
manera organizando proporcionando a los tutorados un entrenamiento adecuado para llegar
a desempeifiar labores en las que deben tener conocimiento que posee el personal que tiene

mas tiempo en la empresa.

Es asi que para suplir esta necesidad se hizo necesario pensar en una metodologia en
la cual se lograra que las personas con mayor tiempo en la compaifiia fueran participes en el
entrenamiento de personal que entra a la empresa y tiene la capacidad de desempefiarse en
el aprendizaje de los procesos en los cuales necesitan ser acompafiados para que este se

logre satisfactoriamente.

Pero un aspecto a tener a consideracion es que la metodologia elegida, mentoring,
ha sido llevada dentro del area elegida debido a que el personal con menos experiencia
debe en algin momento llegar a ocupar otras funciones, esto a consideracion del jefe
inmediato elija a el colaborador para dicho entrenamiento, esa asi como inicia un proceso el

cual no se ha llegado a organizar, se hace a intervalos poco convenientes y no completa.

Se parte del mentoring como una metodologia en la cual la comunicacidn entre los
participantes debe ser constante, ademas de ser un acompafiamiento en la parte del trabajo
se debe crear una relacion donde el personal con mayor tiempo sea un guia y consejero que

apoye en temas personales, pero la realidad de la empresa entre los empleados antiguos y
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nuevos existe una barrera en la relacion laboral, mas no personal, en donde la informacion
no son dados en su totalidad llevando a algunos casos a cometer errores que comprometen

alguna parte el proceso de la compaiia.

Mediante el proceso de la pasantia, con relacion a las actividades planteadas se
logro tener acercamiento a los empleados durante las rondas realizadas a la planta, en
donde se tocaron temas relacionados a la comunicacion entre sus compafieros de trabajo, en
donde también deben fomentar el acercarse a sus jefes inmediatos dando a conocer sus
inquietudes, sugerencias y demas opiniones. Siguiendo con el desarrollo del programa se
disefiaron dos test, uno estan dirigidos a los participantes y otro para que sea calificado por
parte de los jefes inmediatos, estos son en base a observaciones realizadas en las
competencias que posee el personal de Saceites, de igual manera se elabor6 un formato de
control de las futuras reuniones del programa. Debido a que la Empresa no detiene su
operacion no fue posible realizar una prueba piloto, la empresa solo detiene su operacion en
ciertas ocasiones en las cuales los colaboradores se dedican a labores en sus puestos de
trabajo relacionadas de limpieza y mantenimiento.

Es asi como una de las bases para llegar a implementar el proyecto actual es
comenzando a reforzar la comunicacion entre las partes participantes, en como se puede
llegar a una manera en que se pueda ir mas alla de la ensefianza base, que se tiene como la
meta actual por parte del personal con mayor tiempo, y partir hacia una en que se de una
manera abierta en la cual no solo se traten temas relacionados a la empresa, en donde el

tutorado sienta que cuenta con una persona en la que pueda llegar a confiar.
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Parte de la labor de psicologo pasante fue el apoyo a la psicéloga y el area de
Desarrollo Organizacional, en las diferentes labores que fueron asignadas como: entablar
comunicacion con diferentes empresas, proceso de seleccion de personal, consulta de
referencias laborales, actualizacion de perfiles de cargo, programacion de inducciones,
actualizacion organigrama, comunicacion de movimientos internos y externos de interés
para los colaboradores, actividades de bienestar y demds acciones encaminadas a brindar

sostén al area en si.

8. CONCLUSIONES

Durante el proceso de la pasantia se evidencid que Saceites S.A.S es una empresa
que se encuentra en constante cambio, ya sea que estén dirigidos a hacia la parte
productiva,o la empresa en general, en la cual hace falta un largo recorrido en lo que se
refiere a la transmision de la informacidn y la experiencia de los procesos, es asi que nace
la necesidad de poner énfasis en esta area siendo una parte critica en la cual no debe haber

vacios en el proceso.

Por otra parte el personal que esta relacionado con el proceso de produccion debe
tomar un papel mas activo del que se estd desempefiando ahora en cuanto a la preparacion
del nuevo personal para los cargos seleccionados para mentorados. Es asi que por medio de
la metodologia de mentoring debe ser llevada con cuidado a la hora de empezar la
implementacion,esta debe hacerse de manera constante promoviendo la comunicacion entre

los jefes inmediatos y los colaboradores seleccionados para ser participes.

41



Entrando en el proceso del aprendizaje relacionado a la pasantia se hizo énfasis en
las siguientes actividades de seleccion de personal partiendo desde la comunicacion con la
temporal, el momento de la entrevista en la cual se debid buscar el candidato adecuado para
el cargo, pero mas allé de esto se hace también una mirada en como la misma empresa
interviene en el proceso al solicitar que dichos candidatos cumplan con una serie de

requisitos mas alla del cargo.

Después del proceso de seleccion se parte hacia la incorporacion donde yace el
momento en que el nuevo colaborador debe conocer las diferentes areas las cuales estan
incluidas dentro de la empresa, esto se realiza por medio de personal que est4 ligado como
jefes de area, supervisores y auxiliares que poseen el conocimiento y poseen el material

adecuado para ser quienes impartan.

Partiendo de los perfiles de cargo se evidencid que estos son una herramienta
indispensable para la empresa debido a que es donde se parte de las funciones del cargo y
hasta donde van estas mismas, ademas de cuales de estas necesitan la aprobacion del jefe
directo, la formacion académica y la capacitacion con la que deben contar, el tiempo de
entrenamiento del cargo, las competencias organizacionales y demas caracteristicas que
hacen parte de este documento. En esta labor se ha de trabajar contantemente debido a que
se debe mantener actualizado debido a que la informacion del cargo ha de cambiar

mediante la necesidad de la empresa.
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9. SUGERENCIAS RECOMENDADAS

En el desarrollo del programa de mentoring se debe tener en cuenta de que las
caracteristicas como: la asignacion de tutores y mentorados, los horarios en que deben
reunir, la revision de los temas y demas funciones que deberd llevar a cabo los
participantes, las cuales seran asignadas por los jefes inmediatos y el coordinador del
programa.

Se debe plantear la necesidad de hacer participes a los colaboradores que poseen
mayor tiempo en la compainia, debido a que ellos han estado ligados a los cambios que ha
tenido la empresa a través del tiempo y han sido participes de estos.

En el aspecto de las comunicaciones como: actividades de bienestar, inducciones
masivas, capacitaciones entre otras actividades e informacion deberan ser compartidas con

anticipacion con los jefes inmediatos y los trabajadores que desea participar.
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11. APENDICES.

Apéndice No.1

Lea atentamente las siguientes competencias y marque en cada casilla el nivel que
considere que posea el colaborador.

45



Apéndice No.2

TEST A TUTORES DEL PROGRAMA "ACOMPANANDONOS"

NOMBRE

CARGO

FECHA DE ENTRADA A LA EMPRESA

AREA DE TRABAJO
DE ACUERDO | ACUERDO DESACUERDO
EVALUAR DESACUERDO DESACUERDO

1. ¢Dispone con las capacidades para
promover el crecimiento de un nuevo
colaborador?

2. ¢Tiene tiempo disponible para el
acompanamiento?

3. ¢Es una persona activa en las
actividades que propone la empresa?

4. ¢ Participa activamente en las
actividades propuestas por la
compafiia?

5.¢Conoce los procesos de su area de
trabajo y la relacién que tiene con
otras?

6. ¢Comprende laimportancia de los
procesos de su drea en relacion a
otras?

7. éEs agil con lainformacion que
adquiere al momento de compartirla?

8. iConsidera que su comportamiento
ha sido acorde alo esperado por la
empresa?

9. ¢Es capaz de dar retroalimentacion
a comparieros respecto a los procesos
del area?

10. éPropone sus jefes inmediatos
mejoras para los procesos en los
cuales estainmerso?
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TEST A MENTORADOS DEL PROGRAMA "ACOMPANANDONOS"

NOMBRE
CARGO
FECHA DE ENTRADA A LA EMPRESA
AREA DE TRABAJO
CARACTER'ST'CAS A TOTALMENTE NI ACUERDO EN TOTAMENTE
DE ACUERDO DE ACUERDO NIEN DESACUERDO EN
EVALUAR DESACUERDO DESACUERDO

1. Sabe acatar las instrucciones dadas
por los superiores y/o comparfieros
con mas experiencia?

2. ¢ Participa activamente en las
actividades propuestas porla
companfia?

3. éSu actitud ha sido de una persona
colaborativa en los procesos del area?

4. iSe hainteresado por conocer la
labor de una persona superior en el
area?

5. éConoce los procesos el area en
gue esta trabajando en este
momento?

6. ¢En el tiempo que ha estado
laborando en la compaiiia ha
demostrado ser responsable?

7. ¢Es capaz de realizar estudios de los
procesos por iniciativa propia?

8. éConsidera que es una persona pro
activa al momento de aprender?

9. éSe haidentificado con los valores
de laempresa?

10. éSe interesa el compartir la
informacion hacia sus compaleros?
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Apéndice No.3

UNIVERSIDAD PONTIFICIA BOLIVARIANA SECCIONAL BUCARAMANGA
CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA LA APLICACION DE LA PRUEBA
DEL PROGRAMA MENTORING “ACOMPANANDONOS”

Ciudad:

Fecha: / /

Yo, con Cedula de Ciudadana
N° de he sido informado sobre los

propositos, objetivos y procedimientos que se llevaran a cabo en este programa, autorizo
a , Coordinador de Desarrollo Organizacional
de SACEITES S.A.S.

Adicionalmente se me informd que:

* Mi participacion en este programa es completamente libre y voluntaria, estoy en libertad
de retirarme de el en cualquier momento.

* No recibiré beneficio personal y/o laboral de ninguna clase por la participacién durante
este programa de acompafiamiento. Sin embargo, se espera que los resultados obtenidos
permitirdn mejorar los procesos en los cuales soy participe en la empresa.

* Toda la informacion obtenida y los resultados seran tratados confidencialmente. Esta
informacion serd archivada en papel y medio electronico. El archivo del estudio se guardara
en el area de Desarrollo Organizacional bajo la responsabilidad del Coordinador del
programa.

* Los resultados personales no pueden estar disponibles para terceras personas como
empleadores, organizaciones gubernamentales, compaiias de seguros u otras instituciones.

Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su integridad
de manera libre y espontanea.

Firma Colaborador Firma Aprobacion Jefe
Inmediato.

Firma Coordinador D.O.
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Apéndice No. 4

SEGUIMIENTO PROGRANA ACOMPANANDONOS

REUNION N°: | |[FECHA |

NOMBRE TUTOR

NOMBRE TUTORADO

1. Temas a tratar durante la reunion.

2. Observaciones de las labores anteriores por parte del Tutorado.

3. Observaciones de las labores anteriores por parte del Tutor.

4. Nuevas tareas para el Tutorado.

5. Programacion para las nuevas tareas. Dia: Turno: Punto de encuentro: Labores a desarrrollar:

6. Firmas de participacion

Mentorado

Coordinador Programa

Tutor
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Lado A.

COMNOZCAMOS MAS DE
SACEITES

Apéndice No.5

POR QUE SEGUIMO3
CECIENDO

RECORDEMOS NUESTRA
MISION Y  VISION

Soceites 5.4 5, es una sociedod por

occiones simpificoda, cuyo objeto so-
cial s proQucT v dEfribur ooeites liqui-
dos, cremaosos ¥ salidos, margarings
indusirigles y de cocing. Adicionaimen-

te comercicliiza los subproductos del

procesamients de sus materias primas.

Lo compafia inicid sus labores
productivas en noviemore de 1785
desde entonces havenido en constante
crecimients y con ntenciones ge
provectorse a escaio internacional,
potenciando su copocidod de
odoptocion o ks expectativas v

negcesigodes de sus clenfes.

FOR QUE CON TU AYUDA
SEGUREMOS CRECIENDO Y AL
CANIADC NUESTROS OBJETIV OF.

saceites

MISION

Em <.l SACEITES 5.AS fobricomos
[+ = e N ul::enes vegetales porg
oconsums masng  goranteands kK
calidod e inocuidod pora generor
rentobiidod v sotefoccidn o ks
portes inferesooas.

Lz legramos Con un recuss humans
mofivade v onentods al rabgo en
equipe, comprometfidc con g
productividod, ko conservocion el
medic ambiente y enfocodo al
mejoramients confinus.

VISION

En &1 2020 Cl. 3ACETES 5.A5 goran-

fzord ko copocidod pora un
incrementzs del 50% en la produc-

cidn oe grasas y aceites compara-
oms con oiffas oel 2015, ampliando

nuesiro portafolic oon oo nuewos
productos drigidos al sector de
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Lado B.

MUESTROS VALORES

COMNOZCA ACERCA DE SU PUESTO DE
TRABAID Y SU IMPORTANCIA

MIS DEBERES COM MI
EMPRESA

valores

coLbo
ASIOlE:

corporativo f/l

irwin, Gariess iy
loborales v de cond

RECUERDE QUE SU TRABAJID ES DE
GRAN IMPORTANCIA FPARA NUESTRA
EMFPREZA, POR ESO QUEREMOS QUE
JUNTO COMN SU COLABORACION
FODAMDS SEGUIR CRECIEMDO.
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Apéndice No.6
Taller: En buisqueda del conocimiento.
Objetivos.
- Fomentar en los colaboradores, participantes en el taller, la importancia de
promover la buena comunicacion entre sus compafieros de sus areas y otras.
- Incentivar el transmitir su experiencia hacia los empleados que estdn en constate
relacion con ellos e interesados en aprender.
- Comprender la importancia del trabajo en equipo y sus beneficios personales y para
la empresa.
Presentacion.
Se inicia la actividad haciendo que los participantes realicen una breve presentacion la cual
debe incluir: nombre completo, cargo que desempefia, y tiempo en la empresa.
Actividad 1.

Materiales.

Un tubo, de material pve o de otro, con la longitud adecuada para la canica que se
usara

- Una canica o una pelota de tamafo adecuado para el tubo.

- Bandas para los ojos.

- Espacio adecuado para la actividad, donde pueda tener obstaculos.
Tiempo.

- 30 minutos.
Desarrollo.
1.Esta actividad es llamada “La pelota y la alcantarilla”, esta consiste en: maniobrar una
canica a través de una carrera de obstaculos, en ultima instancia depositandola en la
canaleta sin tocarla. Cada canaleta debe estar en manos de un miembro del equipo con los
ojos vendados, quien es guiado por los otros participantes, en algunos momentos se quitara
a uno de los participantes. La tematica que maneja esta actividad estard basada en la
comunicacion y el trabajo en equipo.
2. Momento de reflexion: Seguido a la actividad se debera, desde los participantes,
mencionar los aspectos importantes, el coordinador de la actividad intervendra en algunas

ocasiones para redirigir los comentarios hacia la temética que se realizo.
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Actividad 2.
Materiales.

- Tres diferentes tipos de pelotas u otros objetos suaves.

- Espacio adecuado para la actividad.
Tiempo.

- 30 minutos.
Desarrollo.
1. Los malabares grupales empiezan con todos los empleados parados en un circulo con
poco espacio entre ellos.
2. La primera pelota representa las tareas primarias. La bola se le tira a alguien del grupo.
Esa persona debe decir cudles son sus tareas principales y luego tirar la pelota a otra
persona del grupo. Cada persona que atrape la pelota debe decir cudles son sus tareas.
3. Mientras la primera pelota sigue circulando en el grupo, se lanza la segunda pelota. Esta
es la "bola curva", las cosas de la vida sobre las cuales no tenemos el control. Al igual que
con la primera, la persona que atrape la segunda pelota debe decir una cosa sobre la cual no
tenga control.
4. La tercera pelota sigue el mismo patron y representa las distracciones. Las tres pelotas
estaran circulando en el grupo en algin momento. Cuando todos hayan atrapado cada
pelota al menos una vez, el juego se acaba.
5. Momento de reflexion: Los participantes deberan dar a conocer los puntos importantes
de esta actividad segin ellos, el coordinador de la actividad intervendra en algunas

ocasiones para redirigir los comentarios hacia la temética que se realizo.
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