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RESUMEN

En el presente trabajo se exponen los fundamentos sobre los que gira el accionar
del pasante de Psicologia en el transcurso del primer semestre del afio 2021 en
Operadora Avicola Colombia S.A.S., a través del planteamiento de una
propuesta metodoldgica con sustento tedrico y metddico, dirigida a apoyar los
procesos de atraccion e incorporacion del talento humano, basada en lo
observado en la ejecucion de los procesos en el area de Gestion humana y de
acuerdo a la evaluacion inicial de su funcionamiento. Por ende, se planteé el
entrenamiento de los préximos pasantes de Psicologia usando como apoyo una
guia que estructura y sistematiza las diferentes etapas del proceso de seleccion y
los requerimientos basicos para dar continuidad con la incorporacién de un
candidato, de modo que cuenten con una herramienta a la que podran acudir a
medida que evolucionan en su proceso de aprendizaje dentro de la Psicologia
organizacional. lgualmente, se describen los resultados obtenidos durante el
transcurso de la pasantia, llevando a cabo la atracciéon de candidatos al proceso
de seleccidn, la evaluacion del perfil de los participantes segin lo indicado por
los perfiles de cargo, la ejecucion del seguimiento a los candidatos
preseleccionados en las demas fases del proceso de seleccion, y la garantizacion
de un éptimo proceso de induccion e incorporacién del nuevo talento humano.
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ABSTRACT

This paper presents the basis for the actions of the Psychology intern during
the first semester of the year 2021 at Operadora Avicola Colombia S.A.S.,
through a methodological proposal with theoretical and methodical support,
aimed at supporting the processes of attraction and incorporation of human
talent, based on what has been observed in the execution of the processes in
the area of Human Management and according to the initial evaluation of its
operation. Therefore, the training of the next Psychology interns was proposed
using as support a guide that structures and systematizes the different stages of
the selection process and the basic requirements to give continuity to the
incorporation of a candidate, so that they have a tool to which they can turn to
as they evolve in their learning process within Organizational Psychology.
Likewise, the results obtained during the course of the internship are
described, carrying out the attraction of candidates to the selection process, the
evaluation of the profile of the participants as indicated by the job profiles, the
execution of the follow-up of the pre-selected candidates in the other phases of
the selection process, and the guarantee of an optimal induction process and
incorporation of the new human talent.

KEYWORDS:

Psychology, human resources management, personnel
attraction, training.
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Capitulo 1. Introduccion

La préactica en el campo de aplicacion de Psicologia organizacional, como parte del proceso
formativo del pregrado de Psicologia, pretende la estructuracion de acciones encaminadas a apoyar
los diferentes procesos del &rea de Gestion humana de las organizaciones. Asi, se le ofrece al
practicante una experiencia que lo involucra directamente con el entorno laboral y con las
exigencias del mercado, permitiéndole el desarrollo de competencias humanas y técnicas, y el
afianzamiento de los conocimientos adquiridos durante su formacion profesional.

De esta manera, en el presente informe se exponen los fundamentos sobre los que gira el
accionar del pasante de Psicologia en el transcurso del primer semestre del afio 2021 en Operadora
Avicola Colombia S.A.S., a través del planteamiento de una propuesta metodoldgica con sustento
tedrico y metddico, dirigida a apoyar los procesos de atraccién e incorporacion del talento humano,
basada en lo observado en la ejecucion de los procesos en el area de Gestion humana y de acuerdo a
la evaluacidn inicial de su funcionamiento.

Por ende, se planted el entrenamiento de los préximos pasantes de Psicologia usando como
apoyo una guia que estructura y sistematiza las diferentes etapas del proceso de seleccién y los
requerimientos basicos para dar continuidad con la incorporacion de un candidato, de modo que
cuenten con una herramienta a la que podran acudir a medida que evolucionan en su proceso de
aprendizaje dentro de la Psicologia organizacional.

Igualmente, se describe lo realizado durante el transcurso de la pasantia, llevando a cabo la
atraccion de candidatos al proceso de seleccion, la evaluacion del perfil de los participantes segin lo
indicado por los perfiles de cargo, la ejecucion del seguimiento a los candidatos preseleccionados
en las demas fases del proceso de seleccion, y la garantizacion de un dptimo proceso de induccion e

incorporacion del nuevo talento humano.
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1.1. Informacion de la institucion

Operadora Avicola Colombia S.A.S es una empresa del sector avicola creada en el 2011
integrada por tres empresas reconocidas como lo son Friko, Pimpollo y Super pollo, encargada de
la produccion, distribucién y comercializacion de carnes de pollo y productos derivados a nivel
nacional, generando una produccion de mas de 10.000 toneladas de pollo al mes. Asimismo, lleva
a cabo los procesos de produccion de alimento balanceado para animales de las granjas en plantas
de produccion propias de la compafiia. Por medio de esta labor genera empleo a més de 1500
trabajadores en la zona oriente Colombiano, no obstante, dicha empresa pertenece al grupo
empresarial BIOS el cual es una compafiia lider del sector agroindustrial.

Dentro del proceso de produccion de Operadora Avicola Colombia S.A.S se cuenta con
diferentes fases como lo son el inicio con las plantas reproductoras donde las gallinas ponedoras
generan huevos fértiles, dichos huevos son llevados a la segunda fase en la planta de incubacion
en donde se monitorea por 21 dias consecutivos al huevo hasta el nacimiento del ave, alli es
llevado a la tercera fase en donde con un dia de nacido se lleva a las granjas de levante y engorde
donde por 42 dias se les brinda alimentacion, cuidado y se atienden las deméas necesidades hasta
que el pollo cumpla con un peso y tamafio adecuado, distribuidas en diferentes departamentos
como Santander, Valle, Antioquia y Eje cafetero para conformar 98 granjas en total. Seguido a
esto, los pollos son llevados a las plantas de proceso actualmente se cuentan con tres plantas
localizadas en Antioquia, Risaralda y Santander, donde se realizan las labores de plataforma,

linea de eviscerado, desprese, filete, cuartos frios, limpieza y desinfeccion y finaliza en el area de
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logistica que se encarga de la distribucidn del producto completamente terminado a los diferentes

lugares donde el producto es requerido y comercializado, del mismo modo a los 40 puntos de
venta propios de la compafiia, para contribuir de manera positiva con precios justos y productos de

calidad en los hogares colombianos.

1.2. Justificacién

Dentro del marco de la gestion humana moderna, una organizacion es considerada como
un organismo vivo y social, compuesto de actividades humanas de distintos niveles y sujeto a
cambios constantes, debido al mercado laboral cambiante y dindmico en el que se encuentra
inmerso (Chiavenato, 2007; Calderon, Naranjo y Alvarez, 2010). Es alli, frente al mercado
laboral demandante, que una organizacién adquiere una ventaja competitiva trascendental al
dedicarle parte de sus actividades, recursos y tiempo a la implementacion y estructuracion de
procesos definidos para la gestion eficiente de su talento humano (Garcia, Murillo y Gonzélez,
2011).

Siguiendo con lo anterior, sera entonces el area de gestion humana la encargada de
generar y promover valor en el interior de la organizacion, de modo que incentive y mantenga
una relacion adecuada entre la organizacion y las personas que desempefian diferentes funciones
dentro de ella (Garcia, Murillo y Gonzéalez, 2011). De esta manera, se garantiza, entonces, el
funcionamiento optimo de la misma organizacion, como refieren Prieto, Villasmil y Urdaneta
(2011), quienes afirman que “la gestion humana es el motor de cualquier estrategia corporativa,
porqgue es el talento de las personas lo que hace posible que las organizaciones alcancen sus

metas” (p. 3).
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En este orden de ideas, cabe resaltar el papel de la Psicologia organizacional, como campo
de aplicacion que favorece los procesos vinculados al area de gestion humana, siendo una
disciplina encargada de ejecutar acciones encaminadas a la evaluacion de competencias técnicas
y humanas, y de identificar y predecir el comportamiento de una persona dentro de un
determinado contexto y ambiente laboral, reclutando y reteniendo el personal que garantice el
funcionamiento 6ptimo de la organizacion (Quintero, 2011).

Es en este punto, y de acuerdo con lo mencionado anteriormente, en donde yace la
importancia del area de gestion humana, y en especial el proceso de atraccidn e incorporacion de
personal, dentro de una organizacién del sector agroindustrial como lo es Operadora Avicola
Colombia S.A.S., siendo una empresa en donde constantemente se necesita el ingreso de nuevo
personal, lo que requiere agilidad, orientacion a la calidad y a los resultados, y sistematicidad al
momento de responder a las necesidades de las diferentes gerencias productivas. Esto, debido a
que en ausencia de una persona en el proceso es posible que se genere cierto aumento de la
cantidad de tareas y, por ende, concentracion de labores y sobrecarga laboral.

En este sentido, teniendo en cuenta lo previamente expuesto, surge una necesidad
persistente de evaluacion, seleccion y vinculacion de candidatos a la empresa, con el fin de
proveer a cada una de las unidades de produccion de los recursos humanos necesarios para
funcionar adecuadamente y cumplir con las metas trazadas. Lo anterior suscita una constante
formacion de los pasantes en la organizacion para mejorar en el desarrollo de los procesos de
seleccidn, generando un alto costo en términos de tiempo. Por lo tanto, es necesario realizar una

guia que, de manera sistematica y estructurada, aporte al entendimiento de cada uno de los

10
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procesos, planteando una serie de pasos necesarios a tener en cuenta para la capacitacion y

vinculacién laboral.

1.3. Objetivos

Obijetivo general
Crear una guia teorico practica para facilitar los procesos de formacion empresarial en el

area de Gestion humana de la empresa Operadora Avicola Colombia S.A.S.

Obijetivos especificos

Apoyar al proceso de seleccion de personal en Operadora Avicola Colombia S.A.S.

Conceptuar la informacion necesaria para el desarrollo de la guia (CPOA) y categorizar

cada una de las fases del proceso de seleccion de la empresa.

Identificar las fortalezas y aspectos de mejora en los procesos de seleccion laboral en

Operadora Avicola Colombia S.A.S.

Sintetizar la informacion recolectada sobre el proceso de seleccién y toda la informacion

necesaria para una éptima adaptacion laboral.

11
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1.4. Referentes Conceptuales

La Psicologia se ha extendido a diferentes campos de estudio, dentro de los cuales, se
ven envueltas las organizaciones. Es importante empezar por definir el concepto de Psicologia
organizacional, la cual es entendida, segun Dunnette y Kirchner (2005), como el estudio de la
organizacion, los procesos que subyacen en su interior y las interacciones que se establecen
entre las personas que pertenecen a la misma. Ademas, se plantea que los psicologos deben
estudiar las areas de conflicto potencial entre las personalidades de los trabajadores como las

demandas que hace la organizacién sobre ellos.

En lo referente al objetivo de la Psicologia organizacional, este se ve manifestado en
dos perspectivas que trabajan en conjunto y que se encuentran en constante retroalimentacion.
Por un lado, la perspectiva industrial busca aumentar la productividad de la organizacion a
través de la direccion de trabajadores con las competencias necesarias para conseguir un
desempefio eficaz y lograr el cumplimiento de una meta corporativa. Por otro lado, la
perspectiva organizacional, en busqueda del bienestar del trabajador, pretende crear una
cultura estructural que genere satisfaccion y condiciones seguras y motivantes, que le permitan
a la persona desemperiarse de forma optima en su labor (Aamodt, 2010; citado por Gomez,

2016).

Ahora bien, Grados (2013) considera que debe tenerse un concepto preciso de qué
significa “organizacion”, debido a que el concepto debe abarcar diferentes ambitos como lo
puede ser la idea de organizacion como un conjunto de esfuerzo con un objetivo mutuo. Es
decir, que la organizacion implica unos objetivos comunes los cuales requieren una

distribucion equitativa de acciones o funciones para lograr alcanzar estos objetivos. De esta

12
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actividades humanas de distintos niveles, pudiéndose definir, entonces, como una unidad
social intencionalmente construida para conseguir el cumplimiento de unos objetivos

determinados (Chiavenato, 2007).

Por tanto, una organizacion es considerada, dentro del marco de la gestion humana
moderna, Como un organismo Vvivo Yy social, sujeto a cambios constantes, producto de un
mercado laboral cambiante y dindmico y de la necesidad de reconstruir una cultura
organizacional que destaque la importancia del capital humano (Chiavenato, 2007; Calderén,
Naranjo y Alvarez, 2010). Asimismo, sumado a los factores internos de la organizacion que
influyen en el individuo como ser sujeto a diferentes entornos, Mayo (1972) considera que el
ambiente del grupo en el cual se encuentre el individuo afecta directamente a los objetivos de
la organizacion, debido a que existen multiples factores que confluyen entre si y que inciden

directamente en el desempefio del trabajador.

Si se considera de esta manera, cada uno de los individuos, junto a su experiencia
previa y contexto en el que se desenvuelve diariamente, influye directamente en el ambiente
del grupo vy, a su vez, esto afecta directamente la cultura organizacional. Lo anterior como
resultado de la permeabilidad e influencia de las diferentes instituciones culturales que lo
rodean, como, por ejemplo: la familia, la iglesia, comunidad, educacion, las cuales nutren la
realidad organizacional (Hatch, 1997). Estos factores y enriquecimiento cultural deben ser
tenidos en cuenta desde la Psicologia organizacional.

En este orden de ideas, posicionando a la persona colaboradora de determinada
organizacion como la unidad mas requerida y esencial de la misma y reiterando la importancia

de considerar multiples variables organizacionales que afectaran su estadia en la organizacion,

13
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organizacional y la manera en la que se encuentran relacionadas algunas variables
psicoldgicas y organizacionales y como se afectan entre si.

Por ejemplo, autores como Hinds y Pfeffer (2003) y Kalling (2003) han estudiado el
papel de la motivacién y su influencia en el ejercicio de las funciones diarias y la forma en la
que se ven afectados los resultados y el desempefio laboral en situaciones en las que no se
generen espacios en los que sea posible la promocion de la motivacion intrinseca, de modo
que no se permite el reconocimiento de la tarea como intrinsecamente motivante en si misma.
Esto, también, se ha visto manifiesto en investigaciones de tipo experimental en las que se
evidencia como el desempefio en la tarea se ve beneficiado en situaciones en las que el
participante tiene la oportunidad de escoger y, por ende, se promueve la motivacion intrinseca
(Murayama, Matsumoto, Izuma y Kenji Matsumoto, 2010).

Otras variables psicoldgicas y organizacionales de interés durante los ultimos afios han
sido: la constante difusion del conocimiento organizacional, el relacionamiento con los jefes
directos o los comparieros con mayor posibilidad de convivencia, el rol de la autoeficacia, el
desempefio laboral, la cultura organizacional, el reforzamiento de las normas y reglamentos
internos, estrés, salud y calidad de vida laboral, competencias y su impacto en los procesos
propios de la Gestidbn Humana, gestion del conocimiento, entre otras (Martinez y Zapata,

2006).

Teniendo en cuenta lo expuesto, es vital considerar la manera en la que los individuos y

la organizacion son, por tanto, dos entes que se construyen y transforman entre si (Munduate,

14
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1997). Se debe comprender que la organizacion es un espacio en el cual los individuos se
relacionan entre si y construyen significados en su entorno, significados los cuales moldean la
cultura y el ambiente laboral, es una constante negociacién de significados con el fin de dar
sentido al ser y que hacer. De esta manera la organizacion debe coordinar acciones para
establecer un orden y estabilidad que den pie al cumplimiento de los diferentes objetivos como lo
pueden ser el desarrollo personal de los individuos, el cumplimento de metas organizaciones y el
crecimiento de esta misma. En este sentido, la cultura esté constituida por rutinas, normas,
rituales, comportamientos, que han sido negociados e instituidos y que por tanto son productos de
aprendizajes pasados exitosos que le siguen dando sentido al presente, promoviendo la

estabilidad y el orden (Munduate, 1997).

Por ende, y segun lo mencionado con anterioridad, es destacable el papel del capital
humano, como parte del capital intelectual y como motor que promueve el desarrollo de cada una
de las partes de la organizacién, mediante sus conocimientos, capacidades y competencias

referidas al saber, saber ser y saber hacer (Calderén, Naranjo y Alvarez, 2010).

Es en este contexto, en donde se reconoce al ser humano como aquel factor que otorga
cierta ventaja competitiva a la organizacion, que yace la importancia de la Gestion Humana como
aliado estratégico y soporte de la misma (Sastre y Aguilar, 2003). De acuerdo con Garcia,
Murillo y Gonzélez (2011), la Gestién Humana se define como el conjunto de procesos y
acciones estratégicas de guia y soporte a la direccion de la organizacién. Tales procesos
estratégicos estan compuestos por una serie de politicas y programas encaminados a obtener,

formar, desarrollar y motivar al personal para, de esta forma, potencializar la organizacion.

15
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Como lo afirman Dunnette y Kirchner (2005), “en la gestion de personas, se debe entender
que todas las decisiones que toma la direccion de una empresa impactan directamente en los
empleados”. Alli, es en donde se configura la practica y politica de los recursos humanos, las
cuales son aquellas que intervienen en la planificacion y analisis de estas decisiones, asi como en

procesos de incorporacion de individuos, capacitacion y evaluacion de estos mismos.

En este punto, la gestion de las personas o administracion de recursos humanos es una
pieza clave en el desarrollo y crecimiento de las organizaciones. Las personas pasan gran parte de
su vida trabajando por lo cual la empresa es parte importante de los roles de desarrollo de las
personas sin embargo es importante no obviar que la organizacion también depende claramente
de las personas que la conforman debido a que estas son quienes operan, producen bienes y
servicios, se encargan de las relaciones y el crecimiento con las demas organizaciones. Es decir,
una relacion mutua que proporciona beneficios reciprocos. Una “simbiosis entre las personas y

las organizaciones.” (Chiavenato, 2009).

Ahora bien, diversos autores exponen diferentes procesos que conforman el desarrollo de
la Gestion del Talento Humano. Por ejemplo, segln el Equipo Vértice (2008), las funciones y
actividades en la gestion de recursos humanos se expresan en cuatro grandes grupos, los cuales
son: 1) El analisis de puestos y planificacion RRHH, 2) Reclutamiento y seleccién, 3)

Formacion y carrera, 4) Evaluacion y compensacion.

A su vez, Garcia (2008), planteando un nuevo enfoque en el marco de la Gestion Humana
y su relacion con la cultura organizacional y la administracion de recursos humanos, describe

cinco macro-procesos que conforman a esta area y que se presentan de forma simultanea, sin

16
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concebirse de manera aislada: 1) Organizacion y planificacion del area de Gestion Humana,

siendo el proceso orientado a definir el tipo de recursos humanos necesarios para contribuir al
cumplimiento de la misidn y vision organizacionales; 2) Incorporacion y adaptacion de las
personas a la organizacion, el cual tiene como fin la vinculacion y adaptacion de los trabajadores
a la organizacion, a su cultura organizacional y a los procesos que subyacen dentro de ella; 3)
Compensacion, bienestar y salud de las personas, cuya intencién es crear un sistema que otorgue
una respuesta pertinente a las necesidades fisicas y psicoldgicas de los trabajadores, creando
sostenibilidad dentro de la organizacion; 4) Desarrollo del personal, siendo el proceso que busca
optimizar las competencias humanas y profesionales, a través de capacitaciones y entrenamientos,
desarrollo de planes de carrera, evaluacion del desempefio, entre otros; y 5) Relaciones con el
empleado, el cual tiene la finalidad de mantener una relacion estable y armoniosa entre el

empleado y el empleador, mediante negociaciones y pactos colectivos.

En cuanto a la incorporacion y adaptacion de las personas a la organizacion, es de resaltar
que en cada area de gestién humana, independientemente de la empresa u organizacion, se lleva a
cabo un proceso de seleccion organizado por fases, segin Chiavenato (2000; citado por Naranjo,
2012), como lo son: el analisis y la descripcion de las necesidades de la organizacién para un
puesto de trabajo especifico (requerimiento, analisis de cargo, definicion del perfil profesional),
definicion del método de reclutamiento, técnicas de seleccion (aplicacion de pruebas
psicométricas) y procesos de entrevista y emision de informes psicologicos que determinen si
cada candidato posee las competencias necesarias para ocupar la vacante. Estos procesos de
reclutamiento y seleccion no son un fin en si mismo, sino que actian como un vehiculo para que

la organizacion logre sus objetivos.
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Cabe afadir que la importancia de una buena seleccién radica en poseer las mejores
expectativas de un trabajador en el desempefio de sus actividades dentro de la empresa; por
consiguiente, la evaluacion debe ejecutarse de manera secuencial y precisa, contemplando

aspectos como: experiencia laboral, trayectoria académica, aspectos psicologicos (Grados, 2013).

En lo referente al reclutamiento de personal, Naranjo (2012) expone que es un conjunto
de procedimientos que tienden a atraer candidatos calificados y competentes para desemperfiar
diferentes cargos dentro de la organizacion. Se tienen como formas de reclutamiento las
convocatorias internas y externas, en donde cada empresa es veedora de sus procesos y segun su
historia de crecimiento, cultura, filosofia y objetivos organizaciones determinara en qué momento
prefiere uno de estos tipos de convocatoria, sin embargo, ambas muestran beneficios tanto para la
compafiia y el talento humano, como por ejemplo el incentivo de la competitividad de los
trabajadores vinculados a la organizacién ante la posibilidad de un plan de carrera o de sucesion.
Asimismo, los métodos para lograr dichas convocatorias se centran en publicaciones de las
vacantes activas y/o carteleras institucionales, ademas de la alianza con plataformas

especializadas para busqueda de talento humano.

Antes de continuar con el proceso de seleccidn es importante tener en cuenta el analisis y
la descripcion de puestos de trabajo que suelen exponerse en un perfil de cargo, debido a que en
estos se contiene la informacion necesaria para perfilar los candidatos postulados, manifestando
informacién como lo es: el nivel educativo necesario para desempefiar la labor, la experiencia
previa requerida, funciones y responsabilidades de la labor, areas a las cuales debe responder

entre otras (Garcia, Murillo y Gonzalez, 2017).
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Si bien un andlisis y descripcion de puestos de trabajo le permite a la compaiiia llevar a
cabo cualquier proceso organizacional desde una metodologia precisa y estructurada, un
inadecuado analisis implica el aumento de costos y frustraciones, debido a que se pueden
presentar situaciones que afectan la rotacion y el ambiente laboral en el que el nuevo trabajador
se veria inmerso (Fernandez, 1995). Estas situaciones pueden llegar a afectar directamente y a
permear el clima laboral, siendo algunos ejemplos: aumento en accidentes laborales, ralentizacion
en los procesos, lenta incorporacion y adaptacion a la cultura organizacional, conflictos con

compafieros y jefes inmediatos, frustracion respecto a su proyecto de vida y metas futuras.

Una vez realizados los procesos de analisis de cargo, definicion de perfil ocupacional y
obtencion de posibles candidatos, se inicia una fase de evaluacion, que se desarrolla mediante la
aplicacion de diferentes pruebas psicométricas (que en general pueden medir aspectos de
personalidad, de relaciones interpersonales, capacidad cognitiva, liderazgo, competencias
técnicas requeridas para un cargo especifico, entre otros aspectos). Actualmente la tecnologia es
una aliada en estos procesos, permitiendo la medicion de competencias en corto tiempo y a un

gran numero de candidatos (Naranjo 2012).

Al haberse llevado a cabo los anélisis de los resultados de cada prueba psicotécnica, segun
el grado de ajuste al perfil de la vacante, se procede con las entrevistas psicoldgicas, las cuales
representan un factor determinante, ya que —guiadas por la pruebas psicotécnicas- permiten
indagar y establecer los patrones de comportamiento de los candidatos e identificar si la
personalidad y las motivaciones del aspirante coinciden con el perfil que se ha definido, asi como
si existe una alineacidn de expectativas respecto a las funciones, salario asignado y demas
condiciones contractuales (Naranjo, 2012).
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Finalmente, habiendo llevado a cabo un proceso sistemético y riguroso que dé respuesta a
la necesidad de cubrir determinada vacante, se inicia con el proceso de contratacion, socializacion
e induccion del personal. En este punto, se pretende que el nuevo empleado asimile, de forma
répida e intensiva, las reglas, actitudes, valores corporativos y estdndares que se esperan de ellos,
al verse inmersos dentro de una organizacion con determinada cultura organizacional (Gémez,
Balkin y Cardy, 2003; citados por Garcia, Murillo y Gonzalez, 2017). El proceso de
socializacion, en cambio, se refuerza constantemente a través de capacitaciones y entrenamiento

(Garcia, Murillo y Gonzalez, 2017).

En este punto, es vital mencionar el modo en el que funciona la dindmica de seleccion de
personal dentro de las empresas colombianas. Para ello, Naranjo (2012) ejecut6 un proyecto en el
que determino la realidad de los procesos de seleccion, a través de la participacion de 260
empresas de Barranquilla del sector de salud, transporte, comercio, vigilancia, sector hotelero,
servicios publicos, educacion y empresas de produccion. Las empresas participantes fueron
elegidas de forma aleatoria por medio de informacion otorgada por la Cdmara de Comercio y el

DANE, y de ellas participaron gerentes, jefes de recursos humanos y trabajadores

Los resultados sugieren que la recomendacién fue considerada como la fuente de
reclutamiento mas utilizada por estas empresas (44.6%). Un porcentaje de 54% de los
trabajadores evaluados manifesto que sus competencias no son evaluadas en el proceso, ya que

perciben que el candidato seleccionado es elegido por debido a que fue recomendado.

En cuanto a la entrevista, las organizaciones resaltaron la importancia de su participacion
en el proceso de seleccion y su relevancia al contrastar la informacion evidenciada en la hoja de
vida. Con respecto a las pruebas psicotécnicas, la investigacion sugiere que el 35.38% de las
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empresas aplican pruebas préacticas, psicologicos o de personal, mientras que el 21.92% notificd

que en sus procesos de seleccidn pasados nunca habian resuelto una prueba psicotécnica.

De igual manera, el 54.62% de los participantes manifestaron que se habian practicado
examenes médicos durante la realizacion del proceso de seleccion; mientras que un 45.38%
afirmo que no se habian realizado examenes médicos para su ingreso, lo cual se explica por el
alto grado de informalidad dentro de la ciudad de Barranquilla. Asimismo, se hallé que en las
pymes la seleccion del candidato se basa mas en recomendaciones directas de los jefes

inmediatos, subestimando, entonces, el proceso de seleccion.

Por otro lado, una investigacion sobre los procesos de reclutamiento y seleccién en
organizaciones de salud: Caso Villavicencio Colombia (Torres, Godoy y Gallardo, 2019) se
enfoca principalmente en empresas dedicadas a la prestacion de servicios de salud, ubicadas en la
ciudad de Villavicencio con la cual se tiene el fin de determinar las competencias mas
importantes en los procesos de seleccion y reclutamiento. Para esto se realizé una investigacion
cualitativa, recolectando informacion a través de técnicas como la entrevista y los analisis de

documentos.

Esta investigacion se aplicd a 44 IPS de la ciudad de Villavicencio de las cuales se obtuvo
una muestra final de 29 IPS. Al lograr aplicarse la entrevista se evidencid que las IPS
participantes en esta investigacion cuentan con una politica formal para cubrir sus vacantes
priorizando a los colaboradores de la organizacion en la cual la mayoria de las IPS coincidieron

en gue se basan en flujogramas de procesos.

Respecto al proceso de seleccion es posible observar que en lo que concierne a las hojas
de vida el 66% de las IPS afirmaron que las bases de datos que poseen son entendibles y faciles

de manejar. El 79% de estas empresas se basa en un perfil de cargo para diligenciar las
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solicitudes de vacantes.

De acuerdo a estos datos se evidencia en la investigacion que las IPS participantes del
objeto de estudio si cuentan con una politica formal para cubrir las vacantes en la cual los
colaboradores de la organizacion prevalecen alli. Lo cual reafirma el pensamiento de lo ventajoso
que es reclutamiento interno, debido a que presenta un mayor indice de validez y seguridad
debido a que el candidato ya es conocido por la organizacion. Estos procesos se lograron
evidenciar que son mucho mas rapidos que los procesos de seleccion externa. También se logré
evidenciar que las IPS de Villavicencio si cuentan con flujogramas de procesos donde llevan
organizado todo lo referente a reclutamiento y seleccién de personal. Finalmente, la mayoria de
ellas cuentan con perfiles de cargo y se basan en estos para diligenciar la solicitud de vacante,
demostrando cuales son las competencias necesarias para cerrar la brecha entre lo que los

clientes esperan y lo que el sector les esta ofreciendo.

Por ultimo, es vital reiterar el papel protagonico de la Psicologia organizacional y del area
de Gestion Humana dentro de las organizaciones en la actualidad, en la medida en que se
contribuye a mejorar el resultado de las organizaciones a nivel de productividad y
competitividad, sin prescindir de aquellos factores motivacionales que afectan el bienestar y, por
ende, el desempefio de las personas que conforman la organizacion (Gémez, 2016).

1.5. Metodologia

Participantes y poblacion beneficiada

Inicialmente, las personas que recibiran el entrenamiento acorde a lo establecido como
prioridad por el area de atraccion e incorporacion del talento humano y a lo plasmado en la guia

de entrenamiento, seran los pasantes de Psicologia. Por ende, se pretende que la guia de
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entrenamiento sea una herramienta que propicie la disminucién de costos en términos de tiempo

para las encargadas del area al momento de capacitar a los nuevos integrantes del equipo de

atraccion e incorporacion.

Instrumentos y recursos

Para la elaboracion de la guia de entrenamiento para pasantes de Psicologia del &rea de
atraccion e incorporacion del talento humano, se tomd la induccion corporativa hallada en la
plataforma Universidad Grupo B1OS, como material de apoyo al sintetizar la informacién de la
empresa, las diferentes gerencias ubicadas en la cadena productiva, la estructura directiva y el
papel del area de Gestion Humana dentro de la misma organizacion. Asimismo, se hizo uso de
diversas plataformas electronicas como Computrabajo, EI Empleo, Caprendizaje y CCV-test, con
la intencién de evidenciar la manera en la que la persona que reciba el entrenamiento se
desenvolveria en su uso. De igual manera, se accedié a informacidn perteneciente al area, cuyo
uso enriquece y afianza el proceso de seleccion y el involucramiento de los futuros pasantes en
dicho proceso, como lo son: perfiles ocupacionales y profesionales de los cargos operativos, el
flujograma que guia el actuar dentro del area y las pruebas psicotécnicas cuyos resultados seran

analizados (ERIl y CCV).

Procedimiento
El desarrollo de la guia de entrenamiento se realizé por medio de las siguientes 5 fases:

1. Investigacidn: En esta primera fase, se identifican los procesos y metodologias llevados a
cabo por el area de atraccion e incorporacion del talento humano. A su vez, se
identificaran las fases del proceso de seleccion que implementa la organizacion, el

conocimiento de los jefes, areas y cargos que se desempefian en la organizacion, asi como
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las diferentes herramientas fisicas y electronicas necesarias para el 6ptimo

desenvolvimiento dentro del area.

Descomposicion: En esta fase se delimitaron las fases del proceso de seleccion que se

implementan en la organizacion para cada uno de los diferentes cargos.

Disefio: Esta fase consistio en recoger la informacion brindada en cada una de las fases y
se procedid a estructurar en una guia cada uno de los pasos del proceso de seleccion con su
respectiva informacion, como por ejemplo: el conocimiento de las areas de trabajo, cargos
que se desempefian en esta misma junto con sus funciones y requerimientos para cada
cargo, nombre y nimeros de contacto de los jefes de cada area, guias de entrevista

telefonica y presencial, capacitacion en aplicacidn de pruebas, entre otros.

Entrenamiento: En esta fase se realiza el empalme y entrenamiento de los nuevos pasantes
de Psicologia en el area de atraccion e incorporacién del talento humano de la empresa

Operadora Avicola Colombia S.A.S. Tras finalizar esta misma, se lleva a cabo una prueba
practica sobre el proceso de seleccion y conocimientos de la organizacién para asegurar un

correcto aprendizaje de este mismo.

24



Universidad
Pontificia
livariana

SECCIONAL BUCARAMANGA

Capitulo 2. Resultados

2.1. Guia de entrenamiento para pasantes de Psicologia, Operadora Avicola Colombia S.A.S.

Segun lo establecido en los objetivos de la Pasantia, se estructurd una guia de capacitacion
que le permitiera a los préximos pasantes del area involucrarse con el proceso de atraccion e
incorporacion del personal de una manera mas sistematica y contando con un apoyo metodoldgico
en donde se evidencie lo esencial para ejecutar cada una de las etapas del proceso de seleccién de
una manera 6ptima, en un tiempo corto y orientada a la calidad y a los resultados. La guia se
encuentra en formato fisico, asi como también en formato electronico.

De este modo, la guia se dividio en siete secciones, en las que se abordo la cultura
corporativa de Operadora Avicola Colombia S.A.S, la estructura directiva y la gerencia de Gestién
Humana, la concatenacion de los diferentes procesos productivos de la organizacion y los distintos
cargos involucrados en cada uno de ellos, la directriz del equipo de atraccion e incorporacion del
talento humano, las etapas del proceso de seleccion y, finalmente, algunas recomendaciones por
parte del pasante para los proximos participantes del equipo de atraccion.

A continuacion se encuentra una sintesis breve de las distintas secciones que conforman la

guia de entrenamiento para los préximos pasantes de Psicologia del area de Gestion Humana.

Introduccion.

A lo largo de esta seccion, se abordan topicos que permiten la involucracion del proximo
pasante de Psicologia con la cultura organizacional de Operadora Avicola Colombia S.A.S.,
ahondando en la descripcion e historia breve de ella, su propdsito superior o mision organizacional,

Su mega o vision organizacional, y, finalmente, los valores corporativos.
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Descripcion de la organizacion. Se trata, de manera concisa, la historia de la organizacion

y su papel en el mercado actual.

Proposito superior. Se abarca la mision de la organizacion, es decir, hacia lo que el
accionar de cada uno de los colaboradores de ella se encuentra dirigido.

Nuestra mega. Se abarca la vision de la organizacion y hacia lo que la organizacion
proyecta su accionar y su influencia en el mercado nacional.

Valores corporativos. Se mencionan los valores organizacionales de la compafiia, la
importancia de conocer y su influencia en el proceso de seleccion con respecto a la evaluacion e
incorporacion de candidatos y de nuevos colaboradores que continden implementando y

promoviendo la cultura de la compaiiia.

Estructura directiva

En esta seccidn, los proximos pasantes podran observar la manera en la que la que +BIOS,
como una de las lineas de negocio de Grupo BIOS, se encuentra estructurado, y las gerencias que le
conforman, asi como el papel de Gestion Humana.

Gestion Humana. El pasante podréa evidenciar el papel de Gestién Humana y del equipo de
atraccion e incorporacion del talento humano y, por tanto, identificar su rol dentro de la

organizacion al apoyar uno de los procesos fundamentales de la gerencia de Gestion Humana.

Cadena productiva

En este punto, se enlistan las gerencias que hacen parte de la cadena de produccion de
Operadora Avicola Colombia S.A.S y los cargos que hacen parte de cada una de ellas. De esta
manera, los futuros pasantes podran reconocer los cargos con los que mas se veran involucrados al

realizar su pasantia dentro de la compafiia.
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Directriz de seleccion

El equipo de atraccion e incorporacion del talento humano en la compariia cuenta con una
directriz que guia su accionar, justifica cada una de las etapas y la manera en la que se encuentran
relacionadas entre si y aborda los requisitos necesarios para dar continuidad con el proceso. Es
importante resaltar que la directriz se basa también en cierta normativa legal especifica, con

respecto al tratamiento y proteccion de datos personales, y la consulta de antecedentes judiciales.

Proceso de atraccion e incorporacion

En esta seccidn, se aborda el proceso de atraccion e incorporacion del talento humano en
Operadora Avicola Colombia S.A.S., el cual se lleva a cabo a través de diferentes etapas que
permitirén la seleccion del personal idéneo para las diferentes gerencias productivas. Por tanto, se
inicia representandose dicho proceso en un flujograma que permite la identificacion de las
diferentes etapas para, posteriormente, ahondar en ellas de manera mas profunda, segun los
requerimientos de la compafiia y de acuerdo a los cargos con los que los pasantes de Psicologia
trabajaran a lo largo de su pasantia.

Flujograma. Antes de abordar cada una de las etapas del proceso de seleccion, los futuros
pasantes podran evidenciar la manera en que funciona el proceso, coémo se encuentran conectadas
cada una de estas etapas, desde el primer contacto a través de la entrevista telefonica hasta la
incorporacion del nuevo colaborador.

Reclutamiento. En este punto, se explica la manera en la que funcionan los diferentes
medios y plataformas virtuales de reclutamiento (computrabajo y el empleo) con los que se estara
mayormente involucrado al momento de requerir personal de cualquiera de las gerencias

productivas. De este modo, se trata brevemente la forma en la que se lleva a cabo la publicacién de
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una oferta laboral y la busqueda de personas postuladas que cumplan con los filtros iniciales para

proceder con su valoracidn y evaluacion a través del siguiente paso: la entrevista telefonica.

Valoracion y seleccion. Aqui, el pasante de Psicologia podra evidenciar la manera en que se
lleva a cabo la valoracion del perfil de los candidatos postulados a través de diferentes técnicas
como: entrevista telefonica, pruebas psicotécnicas, entrevista, validacion de referencias laborales,
entrevista con jefe inmediato, estudio reputacional y exdmenes médicos. De este modo, en esta
seccion se explican los requerimientos necesarios para avanzar de una etapa a otra en el proceso
seleccionar al personal idéneo para la compafiia., evaluando si el perfil del postulado cumple con el
perfil ocupacional y de cargo explicitado por la empresa.

Documentacidén y contratacion. Como paso final, se explica la manera en que se ejecuta la
contratacion mediante la recoleccion de ciertos documentos dependiendo del tipo de contrato
(contrato de aprendizaje o a término fijo).

Incorporacion. Se aborda lo necesario para que se lleve a cabo la dotacion a través del
contacto con el area de Seguridad y Salud en el Trabajo y la gestion de los trasteos, en caso de que
se requiera (Unicamente para cargos como operario proceso técnico — galponeros), de manera tal

que se lleve a cabo una incorporacion y vinculacion adecuada y 6ptima.

Anexos

En este apartado, los pasantes de Psicologia encontraran la mayoria de los perfiles de cargo
con los que estaran involucrados al trabajar en el equipo de atraccion e incorporacion del talento
humano, de manera tal que sirva como guia al momento de desarrollar el proceso de seleccion y de

evaluar a los diferentes candidatos que se postulan en este.

28



Universidad
Pontificia
livariana

SECCIONAL BUCARAMANGA

2.1. Actividades satélites

Reclutamiento

Inicialmente, se identifico cierta dificultad con respecto a la atraccion y reclutamiento de
candidatos para cargos especificos como operario proceso técnico (galponeros). Por ello, se opto,
junto al equipo de trabajo de atraccion e incorporacion del talento humano, aumentar las fuentes de
reclutamiento externas de las que se venian haciendo uso hasta el momento.

En primer lugar, se establecieron vinculos con emisoras locales, como la emisora de Lebrija,
San Vicente de Chucuri y el Playén, quienes difundieron una cufia publicitaria previamente
disefiada en horarios especificos y con una mayor audiencia, para que las personas interesadas en
postularse pudiesen enviar sus respectivos datos a la nueva linea de WhatsApp, abierta
exclusivamente para la recepcion de hojas de vida . A su vez, se publico la pieza de convocatoria de
la oferta laboral en diferentes grupos de Facebook y en la pagina de la emisora de Aratoca, y con el
apoyo del equipo de Gestién Humana y de los médicos veterinarios jefes de granja, se publico en
las redes sociales. De igual modo, se implementd la practica de transmitirle la disponibilidad de la
vacante a los candidatos que eran entrevistados por el equipo y se llevo a cabo una visita al parque
central de Lebrija en la que se entregaron volantes con la pieza de convocatoria impresa a los
ciudadanos.

Por medio de las estrategias previamente expuestas, se logré una mayor afluencia de hojas
de vida para operarios proceso técnico, lograndose una reduccion significativa en el nimero de
vacantes disponibles para este cargo en especifico.

Perfilacion de los candidatos
El analisis del perfil de los candidatos se llevd a cabo siguiendo un proceso sistematico que

permitia evaluar el grado de adecuacién del candidato con respecto al cargo al que se habia
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postulado. De acuerdo con este proceso, en la figura 1 se presenta el nUmero de candidatos

evaluados segun la etapa del proceso en la que fueron aplazados.
Figura 1

Etapa del proceso en la que los candidatos no seleccionados fueron aplazados, desde enero hasta
inicios de julio del afio 2021.
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En la figura 1 se encuentran representadas las diferentes etapas del proceso de seleccion bajo
las que los candidatos no seleccionados fueron aplazados, durante el periodo que abarca desde
enero hasta inicios del mes de julio del afio 2021. Las siglas NCP denotan que el candidato no
cumple con el perfil requerido por el cargo, sea por la presencia de alguna variable en su hoja de
vida (edad mayor a la requerida, candidato sobreperfilado, muchos afios de experiencia en cargos
administrativos o de poco esfuerzo fisico, muchos afios de experiencia en labores de alto desgaste
fisico, entre otras), o porgue el candidato evaluado no obtuvo un resultado favorable en la
aplicacion de las pruebas psicotécnicas. En esta etapa, se aplazaron mas candidatos que en las

etapas restantes.
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Por otro lado, ICT significa imposible contacto telefénico, es decir, hubo dificultades que

imposibilitaron la comunicacion con el candidato por medio de llamada telefonica, después de tres
intentos en tres ocasiones diferentes, por lo que no fue posible validar la informacion requerida para
dar continuidad con el proceso.

Posteriormente, segun la validacion y la entrevista telefonica, si el candidato postulado no
cumplia con algunos requisitos validados durante la llamada (tales como: transporte en caso de ser
necesario, aspiracion salarial acorde al salario de la empresa, baja rotacion y estabilidad laboral en
trabajos previos, entre otros) procedia a ser aplazado. Esta etapa fue la segunda con mayor numero
de aplazados, después de la perfilacion de las hojas de vida y del analisis de los resultados de las
pruebas psicotécnicas.

Con respecto a la entrevista de seleccidon por competencias, se aplazé un total de 233
candidatos y en la segunda entrevista, ejecutada por quienes serian los jefes inmediatos, se
aplazaron ocho candidatos. En este sentido, se reconoce a la entrevista por competencias como la
herramienta por excelencia del proceso de seleccidn, siendo la propiciadora de un ambiente que
permita la evaluacién continua del candidato, proyectando sus expectativas a mediano y largo plazo
y asegurando la toma de decisiones adecuadas y pertinentes, bajo el mejor costo posible y
garantizandole a la organizacion valor en su perfil personal y profesional.

Las personas aplazadas en ER (estudio reputacional) y EM (examenes médicos) no
reportaron en la entrevista con gestion humana alguna situacién legal o médica que pudiese afectar
a la organizacion en caso de vincular a dicho candidato, asi como también pudiese poner en riesgo
la seguridad y la salud del candidato en caso de incorporarse al cargo para que el que fue evaluado.

Finalmente, se evidencia el numero de los candidatos que fueron aplazados debido a alguna
dificultad en alguna etapa del proceso (es decir, debido a que fue imposible realizar la referencia

laboral 0 a que se hallaron incongruencias en la informacion validada, entre otras razones), debido a
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que deserto del proceso (es decir, no se presento en alguna etapa del proceso, decidid no postularse

0 inicid a laborar con otra compaiiia) y, por ultimo, debido al cupo limitado de vacantes (es decir, el
candidato no pudo ser evaluado en todas las etapas del proceso, puesto que ya se habia seleccionado
al trabajador idoneo a suplir la vacante).

A continuacion, en la figura 2 se evidencia el nimero de candidatos evaluados segun el
cargo y la vacante disponible.
Figura 2

Ndmero de candidatos evaluados no seleccionados segun cargo, desde enero hasta inicios de julio
del afio 2021.
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Seguimiento al proceso de seleccion de candidatos preseleccionados

Una vez seleccionado el candidato, se lleva a cabo un proceso en el que se garantice su
Optima incorporacion a la compafiia, de modo que se recopilan los documentos necesarios y se
ejecuta un proceso de seguimiento constante que permita la constante verificacion de la adecuacion
del candidato al cargo bajo el que fue seleccionado, ya que el proceso de evaluacién es constante y
continuo. En la figura 3 se pueden observar las vacantes suplidas por el pasante de Psicologia

durante el periodo de préactica abarcado desde el mes de enero hasta inicios de julio del afio 2021.
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Alli se evidencia que el cargo en el que el pasante otorgé mayores conceptos favorables fue el cargo
de operario planta procesos.
Figura 3

Ndmero de ingresos por cargo desde enero hasta inicios de julio del 2021

Total
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Operario planta
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Igualmente, en la figura 4 se logra observar que de los 24 ingresos con concepto favorable
del pasante de Psicologia, uno decidio retirarse voluntariamente de la organizacion. Lo anterior
indica que del total de ingresos con concepto favorable, 95.83% de ellos continda laborando

actualmente en la organizacion y el 4.16% decidio retirarse.
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Figura 4

Rotacion segun ingresos con concepto favorable del pasante de Psicologia
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Capitulo 3. Conclusiones y recomendaciones

Durante el primer semestre del afio 2021, en el que se llevé a cabo la practica académica y
profesional en el area de Psicologia organizacional, se logro el desarrollo y potenciacion de
competencias técnicas adquiridas durante la etapa formativa en Psicologia, necesarias para ejecutar
una serie de labores dentro del area de Psicologia en Operadora Avicola Colombia S.A.S., que
requieren de agilidad, orientacion a la calidad y a los resultados, y sistematicidad, permitiendo y
garantizando la atraccion e incorporacion del personal idoneo que responda a las necesidades de la
organizacion.

A su vez, se logro el fortalecimiento y la optimizacion de competencias humanas como la
responsabilidad, el trabajo en equipo, la actitud de servicio, la capacidad de escucha activa, la
capacidad de liderazgo y la toma de decisiones agil y pertinente acorde a los intereses de la
organizacion y de las diferentes areas productivas; que permitieron el desenvolvimiento del pasante
de Psicologia en las diferentes etapas del proceso de atraccion e incorporacion del personal de una
forma dptima y eficiente, y facilitd el intercambio comunicativo con los diferentes actores
involucrados directa e indirectamente en el proceso de seleccion.

Ahora bien, producto de lo observado en la ejecucion de los procesos en el area de Gestion
humana y de acuerdo a la evaluacion inicial de su funcionamiento, se planteo el entrenamiento de
los proximos pasantes de Psicologia usando como apoyo una guia que estructura y sistematiza las
diferentes etapas del proceso de seleccion y los requerimientos basicos para dar continuidad con la
incorporacion de un candidato. Por lo tanto, se cre6 una guia de entrenamiento en la que se
evidencia la manera en la que se ejecuta la evaluacion del perfil de los candidatos postulados. Se
espera, por ende, que el equipo de atraccion e incorporacion pueda hacer uso de dicha guia en

momentos en los que se inicie la capacitacion de los pasantes del area, de manera tal que estos
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puedan contar con una herramienta a la que podran acudir a medida que evolucionan en su proceso

de aprendizaje dentro de la Psicologia organizacional.

Finalmente, se mencionan algunas recomendaciones a los futuros pasantes y a Operadora
Avicola Colombia S.A.S., segun lo observado en el desarrollo de la pasantia. A los proximos
pasantes, se recomienda el uso y aprovechamiento de la guia de entrenamiento recientemente
realizada, evitando cualquier tipo de retroceso y logrando una optimizacién del tiempo en el que se
cubre una vacante de cualquier gerencia productiva. Asimismo, reiterar la importancia de mantener
una actitud de servicio y cordialidad frente a cualquier cliente interno de la organizacion, asi como
una actitud propositiva, proactiva, agil y orientada a la calidad y a los resultados dentro del area de
Gestion humana.

A la empresa, y especificamente al area de Gestion humana y al equipo de atraccion e
incorporacion del personal, se recomienda establecer y mantener acuerdos con otras disciplinas que
participan del proceso de incorporacion del talento humano, como lo son seguridad y salud en el
trabajo y contratacion y némina, de manera tal que puedan agilizarse algunos procesos que, en
ocasiones, se ven retrasados, como ocurre, por ejemplo, ante la demora de la recepcién de
conceptos médicos de candidatos durante el proceso de seleccion.

Igualmente, se recomienda que se lleve a cabo un involucramiento inmediato de los pasantes
de Psicologia una vez inicien su practica con las diferentes areas del proceso productivo y las
gerencias productivas, esto con la intencion de mejorar y optimizar los procesos de aprendizaje y
conocimiento de los diferentes cargos que se requeriran durante la ejecucion de sus labores.

Finalmente, se plantea un seguimiento a corto y mediano plazo del personal incorporado,
con el fin de evaluar constantemente las dificultades mas usuales en la incorporacion y adaptacion
laboral de los nuevos colaboradores, asi como para reforzar la cultura organizacional y el

reglamento interno, brindando un espacio calido y de acogida por parte de la organizacion.
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Por ultimo, se agradece a la universidad por brindar un escenario formativo practico que

permite el desenvolvimiento de los estudiantes en entornos laborales competitivos de acuerdo a las
demandas del mercado laboral, asi como también se le agradece totalmente a Operadora Avicola
Colombia S.A.S por la oportunidad de aplicar lo aprendido a lo largo del pregrado y al area de
Gestion humana por mantener una infinita disposicion a ensefiar con absoluta calidez, entrega,
sabiduria y conocimiento, siempre en pro del desarrollo personal y profesional de los pasantes de
Psicologia y brindando espacios integros potenciadores de autonomia, competencia y

relacionamiento armanico y acogedor.
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INTRODUCCION

[
i\

1.1) Descripcion de la organizacion.

Operadora Avicola Colombia S.A.S es una compafiia de Grupo BIOS que
nace en el afio 2011 a través de la integracion de tres grandes empresas
reconocidas, como lo son Friko, Pimpollo y Super Pollo Paisa, las cuales se
especializan en la produccidon y comercializacion de proteinas derivadas del
pollo, con una capacidad de produccion equivalente a 10000 toneladas del
producto al mes.
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En la actualidad, en Operadora Cuenta, por tanto, con
Avicola Colombia S.A.S. se integran centros  productivos  en
verticalmente los diferentes procesos Risaralda, Antioquia,
necesarios para la obtencién de un Santanderes, Atlantico, Valle
producto de alta calidad, desde la y Tolima, organizados en
incubacion hasta la comercializacion granjas reproductoras,
del producto, garantizando asi la plantas  de incubacion,
trazabilidad del proceso en su plantas de concentrados,

granjas de engorde, plantas
de proceso, centros de
distribucion 'y, finalmente,
puntos de venta.

amplitud y ofreciendo seguridad y
confianza a los clientes vy
consumidores.




1.2) Propésito superior

Operadora Avicola Colombia S.A.S, al igual que las
empresas que conforman el Grupo BIOS, cuenta
con el siguiente propdsito superior hacia el que
todas las areas del proceso de produccion se
encuentran encaminados en su accionar diario:
"Comprometidos con el desarrollo del campo,
proveemos alimento de calidad para todos"

1.3) Nuestra mega

¢Hacia qué queremos apuntarle con ese accionar
diario? Para el afio 2026, Grupo BIOS sera el grupo
agroindustrial lider en Colombia, con ingresos de
mas de COP 10 billones, generando valor con y para
sus grupos de interés y posicionandose en el top 2
en los negocios en los que participa. Sera el mejor
lugar para trabajar del sector.
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1.4) Valores corporativos
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;Qué implicaciones tienen los valores corporativos en el
proceso de seleccion con el que estaremos involucrados?
Los valores corporativos seran claves al momento de
evaluar el perfil de un candidato, desde el primer contacto
en la entrevista telefénica hasta la etapa de recoleccion de
los documentos. Esto debido a que sera este posible
candidato seleccionado el que representara a la empresa
en su maximo esplendor y quien llevara en alto la cultura
organizacional. Asimismo, el conocimiento de los mismos
nos permitira expresarle a los candidatos lo que la
empresa espera de ellos en su accionar diario,
independientemente del area en la que se encuentre.
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CADENA PRODUCTIVA

Conociendo nuestro papel en la organizacién y nuestra pertenencia
al equipo de atracciéon e incorporacion del talento humano, es
importante ahora identificar las diferentes gerencias que hacen
parte de la cadena productiva de OPAV vy, por ende, los diferentes
cargos que se desligan de cada una de ellas y con los que estaremos
involucrados a lo largo del desarrollo de nuestra pasantia.

Gerencia técnica

e Operario proceso técnico
(Galponero o

supernumerario)

Gerencia procesos
concentrados

. Operario planta

concentrados
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Gerencia .
roductiva Gerencia
p abastecimiento
e« Operario planta procesos
) . Operario logistico
AREAS
. Plataforma
. Linea de eviscerado
. Seleccidén
. Desprese
. Filete y adobo
. Cuartos frios
e Ambiental - subproducto
Gerencia comercial Gerencia calidad
e Auxiliar punto de venta . Operario calidad
e Domiciliario punto de (limpieza y desinfeccidn)

venta

Los cargos enlistados anteriormente pertenecen, en su mayoria, a
los cargos con los que estaremos involucrados como pasantes. En la
seccion 5, en donde se aborda el proceso de selecciéon y sus
diferentes etapas, encontraras los requisitos necesarios para dar
continuidad con un candidato, segun el cargo especifico. De igual
manera, en anexos podras ver el perfil de cargo de cada uno de
ellos, lo que nos permitird un conocimiento profundo de lo
requerido por cada una de las gerencias productivas.
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ESTRUCTURA DIRECTIVA
71N
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DARIQ REY MORA
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En la imagen, podemos ver la manera en la que
+BIOS, como una de las lineas de negocio de Grupo
BIOS, se encuentra estructurado. Alli vemos, por
tanto, las gerencias que conforman a Operadora
Avicola Colombia S.A.S. y a Avicola triple A, como
organizaciones pertenecientes a dicha linea de
negocio. A su vez, encontramos la gerencia de
Gestion Humana, en la que nos centraremos a
continuacion.




avicola

Colombia s.a.s

2.1) Gestion Humana

Paula Echeverri

Gerente de
Gestion Humana,
+BIOS
Regionales
e Santanderes y Costa
Alta.
: r(\:/laldda"s,. Sofia Polo
o eaellin. .
Toli Andrés C y Coordinadora de
e lolima. nares Larvaja oz 5 o
. _,J_ atraccion e incorporacion
* Pereira. Jefe de Gestién Humana, del talento h o
2 . el talento humano a nive
e Bogota. regional Santanderes y el
Costa Alta, OPAV naciond
g / / \/
Natqllu Sanubrlc.:’ Leydi Lépez e VICtO.r'IG Higuera
Analista de Gestion Analista de Gestién A—nqlistq de Gestidn Analista de
Humano = .A,\trocuon e Humana - Humana - Relaciones Segurld_qd y Salud en
incorporacion del talento Contratacién y némina laborales el trabajo
humano

Laura Garavito
Auxiliar de Gestion

Humana - Atraccion e / Nosotros como pasantes de Psicologia N
incorporacion del talento .
estaremos apoyando el proceso de atraccion e

humano
incorporacion del talento humano, bajo el
liderazgo de Natalia y Laura, de la regional de
\) Santanderes y Costa Alta de la compafiia

\ Operadora Avicola Colombia S.A.S. (OPAV). /
N /
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DIRECTRIZ DE SELECCION

A continuacion, se encuentra lo mas relevante y necesario de
resaltar de la directriz de atraccidén e incorporacion del talento
humano.

Objetivo

Asegurar que la Organizacion cuente en el momento pertinente con la
persona adecuada segun las exigencias de los procesos y los requisitos de
los perfiles de los cargos. Ello en el marco de una vinculaciéon que garantice
un trabajo estable, con proteccion social y con posibilidades de crecimiento
permanente; una adecuada administracién de las relaciones de trabajo y
una desvinculacion en la que el trabajador confié y le de seguridad juridica
a la organizacion.

Seleccion

e La Gerencia Corporativa de Gestion Humana es responsable por la
gestion del proceso de Atraccion.

e Los subprocesos de requisicion, reclutamiento, seleccion y contratacion
hacen parte del proceso de Atraccidn y sus caracteristicas se ajustaran
de acuerdo con las definiciones propias del Sistema de Gestion Integral
del Talento.

¢ Solo se permitira la vinculacién de personal mayor de 18 afios.

e Las jefaturas de Gestion Humana en conjunto con los lideres de las
areas, identificaran las fuentes de reclutamiento de mayor contribucion
al proceso, estableciendo con ellas alianzas estratégicas, disefiando
espacios de promocion y monitoreando su aporte al proceso.
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e Un proceso de seleccion solo puede iniciar con el debido formato de
requerimiento de personal.

e Cada proceso de seleccion debe iniciar por lo menos con tres
candidatos. La decisiéon final de contratacion la tomara el Gerente del
Area, no sin antes haber analizado con el representante de Gestion
Humana los resultados de todas las etapas del proceso. Cualquier glosa
u observacion que aparezca en el estudio de seguridad, sin una
explicacion adecuada por parte del aspirante, es motivo de eliminacién
automatica del mismo.

e En el proceso de seleccidn, cada candidato debera diligenciar el formato
de autorizacién de datos personales a la luz de lo establecido en la Ley
1581 de 2012, a través del cual se autoriza que los datos por él,
consignados seran tratados conforme a la politica que, para dicho
efecto, tiene establecida la compafiia.

Contratacion

e Todo empleado que ingrese al Grupo BIOS o0 a una de sus empresas
filiales y la Fundacion BIOS, debera haber aprobado satisfactoriamente
todas las etapas contempladas dentro del proceso de seleccion.

e El reingreso esta permitido para aquellas personas que se retiraron
voluntariamente o a las que la empresa les haya finalizado su contrato
por motivos de reestructuracion; previa verificacion de su desempefio
laboral.

e No podra comenzar a laborar una persona que no haya firmado su
contrato de trabajo y su afiliacion al sistema de proteccion social.

e Todas las personas que entran al proceso de vinculacion con la
compania deberan pasar por el proceso de induccion y cumplir con los
lineamientos establecidos en él.

* Se deberan realizar evaluaciones al final del proceso de cada induccion.
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PROCESO DE ATRACCION E
INCORPORACION DEL PERSONAL

5.1) Flujograma

REALIZAR
; REQUERIMIEN \ APROBAR EL
INICIO TO DE REQUERIMEINTO
PERSONAL
Hojas de vida R )
ReaLizAR € fisicas ESTUDIAR HOJAS DE
ENTREVISTA VIDA/ PRESELECCION
. . DE CANDIDATOS
TELEFONICA Hojas de /
g ~— vida
Descargar virtuales
il 7~ P APLICAR
Diligence
- PRUEBA
Descargof ERI/CCV/PSW
Descargar cntecedentesl
antecedentes (2 ge procuradurid
de Policia
ENTREVISTA DEL
JEFE INMEDIATO / REALIZAR ENTREVISTAR
DEFINIR EL MAS < REFERENCIACION &—— AL
OPCIONADO (Informe de referencias) CANDIDATO
REALIZAR ENVIAR A ACUERDO DE
ESTUDIO ——>  EXAMENES _.} CONDICIONES CON EL
REPUTACIONAL MEDICOS CANDIDATO ELEGIDO
FIN SOCUMENTACION REALIZAR t)
O(?(;Jr\/lPLETACAO INFORME DE
SELECCION

&/ CONTRATACION



‘ 5.2) Reclutamiento
FUENTES

ELECTRONICOS
A)COMPUTRABAJO

cr

- CompuTrabajo

B) EL EMPLEO

elempleo.com

]
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MEDIOS FiSICOS

COMPUTRABAJO

Obtener candidatos
1) Debemos ingresar a:

https://www.computrabajo.com.co/

Portal del emplec lider en Latinoameérica
75.504 ofertas

LIVETHE

SYKES
EXPERIDNCE

2) En ingresar, introducimos los siguientes
datos y despues le damos click en entrar:
Usuario: natalia.sanabria@opav.co
Contrasena: operadora.




/\

3) En inicio, encontraremos el total de ofertas
gue se encuentran publicadas (en el caso de la
imagen, vemos que existen 21 de 50 ofertas
posibles publicadas). Posteriormente, para
dirigirnos a las wvacantes publicadas nos
dirigimos a "Reclutamiento", en la barra de
menu superior.

fr— 1
CompuTrabajo ppierprise 50

Employer branding

Reclutamiento Gestionar ofertas
COfertas activas Creadas/renovadas este mes
\ "= Ofertas urgentes
2de15
de 100 "=, Ofertas
destacadas
1£de25

Publicar oferta

Jora

avicola

Colombia s.a.s



avicol3
4) Seleccionamos la oferta de la cual
deseamos obtener postulados.

Nombre de la vacante

[ Postulados vistos
& Doe-’ar:démodanrcsim - Giron

2 &

Santander 27 de julio 643 & = ol
tima actualizacion § de Junio de 2021 334 no
leidos

Publicada por Natalia Sanabria

Estado e Activa v \ Destacada Urgente

El estado nos dice cdmo se encuentra la vacante en Postulados NO leidos
el momento que es consultada.

. . o
ima actualizacion o de _| 0
LA ol LU LS AN O U

Lnio Activa: Significa que la vacante aun puede ser
Publicada por Natalia Sanabria vista y consultada por los candidatos.
Archivada: Significa que la vacante no se
encuentra disponible para los candidatos, sin
Estado: = e Activa l embargo, puede ser reactivada cuando se

Archivada requiera.
Eliminada: Significa que esta postulacion no

e Eliminada sera visible ni para candidatos ni la empresa.

Editar la vacante nos ayudara a poder

cambiar la informacion sobre la oferta (—\ —
como por ejemplo el salario, tiempo & fin
requerido, etc.

Actualizar la vacante nos permitira
que la oferta sea mas visible de nuevo
para los candidatos y podamos
renovarla segun el tiempo limite
establecido por la plataforma.
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5) Aqui encontraras los candidatos que se postularon

a la vacante. Seleccionaremos el candidato que nos
interese e imprimiremos su Hv (hoja de vida).

221 candidalos Miltrados

Tus fitros guardados

e x
Ko ha guarcado ningdn fillro

Sus sslecciones de candidatos

Dezhaces todos lus fillres .o

Ncrribre At cardideho Edad el de estutios. = Bjrtuacin = Adecuacion =
— e-\
Guardar filtra Andras . Eucacicn Risica 10 de 10 a7 o

G gy | Hare 17 dias 38 s B »
. i Rend — Porcentaje de adecuacion del
candidato al cargo segun el
Todos (il . .
) perfil requerido por la
el B Educaciin Basica 10 de1d a0 o AT ili
puanbs i teceddies | 27 s T | aoens 89« compafiia. Para facilitar la

busqueda de los candidatos

| s
con mayor adecuacién y que
Sy Simon - T e su postulacion aparezca en la
ey HaetBdizs | 33| cyaiinMeia | 0000@ T partte superior, se
Eded recomienda dar click en el
triangulo inferior, junto a la
i | gy | Unversidad)Gavera  10de10 30.. palabra "Adecuacién".
5 B. ks tecnoligica heabS bl
Cércro R
Todoz Hombre Wujer

6) Para facilitar la busqueda de candidatos, es posible hacer
uso de los filtros ofrecidos por la plataforma, como se observa
en la imagen.

<> \Visualizacion HAV

Todos | si No En la imagen se encuentran
T el filtradas las postulaciones de
T | los candidatos segln el sexoy
) Amacén; ogiicar permitiendo la visualizacion
P Unicamente de los candidatos

Seguridad

cuya hoja de vida no ha sido

= evaluada con anterioridad en
Q la vacante actualmente
' Genero ofertada.

Todos Hombre Mujer




Importante: Al momento de observar la postulacion de
un candidato, realizaremos un perfilamiento rapido
evaluando una serie de variables que podrian
indicarnos una alta adecuacion del candidato al cargo
(lugar de residencia y facilidad para transportarse,
experiencia relacionada, estabilidad laboral en trabajos
previos, sexo, entre otras).

Publicar una oferta

1) En inicio, seleccionamos "Publicar oferta" y nos
aparecera lo siguiente en la pantalla.

Publica tu oferta de trabajo

Visibilidad de la oferta

Cferta destacada @ 3 O No 9 unidades dispanioies 1625 Cferta destacada
Atraiga un mayor nmers de
Oferta uigente () 3 @ Ne m o
Jculiar nombre ge s empresa ) S @ ND @ para
Mostrar e-mail d= contacto () S ® No
I4ostrar leléfone de contacto ) S i No s
Cvii:
Mastrar direccion de contacio )3 @ No

Datos de la oferta

Titlo dela oferta*

Si deseamos que la oferta destaque entre otras, seleccionamos la primera
opcion. Asimismo, si deseamos que la oferta sea vista como urgente,
seleccionamos la segunda opcén. Dichas opciones de visibilidad nos
permitirdn obtener un mayor nimero de candidatos postulados si asi lo
requerimos en el momento.
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2) En datos de la oferta, describiremos, de manera v
breve y clara, lo requerido por el cargo especifico, y
ofertaremos la vacante con un titulo atrayente y
sencillo. Requerimientos como estudios minimos
dependeran del cargo especifico.

Datos de la oferta

Cargo* Complemento al titulo
Titulo de la oferta® . .
Operario de planta de produccion - Giron

Titwio de s oferts:  Operario de planta de produccion - Giron
!-;JER"

Descripcian de tareas En Operadora Avicola Colombia SAS estamos buscando operarios de produccion con alto sentido de

compromiso y responsabilidad, para realizar las operaciones requeridas en el proceso de beneficio y
procesamiento de aves, tales como, recibimiento de pollo en pie. linea de eviscerado, deshuesado, adobado
empaque y conservacion de las diferentes presas del pollo cumpliendo con los niveles de sanidad, higiene y
calidad necesarios para obtener un producto que cumpla con las especificaciones del Cliente.

En la Descripcion de tareas no se permiten datos de contacto. Utilice los campos especificos.

3) Las preguntas de filtrado nos ayudaran a descartar los
candidatos que no cumplen con ciertos requerimientos, asi
como también a seleccionar los posibles candidatos mas
idoneos.
Cuando la pregunta es abierta, le ofrecemos la oportunidad
al candidato de contarnos lo que en ese momento nos
interesa conocer de si, como por ejemplo: el lugar de
residencia, su experiencia relacionada, entre otros.

Preguntas de filtrado

Afade preguntas de filtrado con el objefivo de obtendf informacion mas especifica sobre el candidato para descariar a los candidatos menos adecuados. Puedes
publicar hasta 5 preguntas en modo abierfo o 5 en miido cermrado.

Nueva pregunta

Tipo de pregunta Abierta o

Pregunta Cuéntanos, ;has tenido experiencia come operario de produccion o en el area de cargue y

descargue del producto?

Cancelar
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Preguntas de filtrado

Sus preguntas

Cusntanos 4 oisles son los valores que te caraoenzan’t Abierta

Preg
Respussts si, ienge expenendis relacionadsa 1 e
Sespussts I na fengo expeRancia Excluyents w
Exsta opeion descartara automatcamente al candidaie al aplicar, sthay alguna respuesta excluyents

Cuando la pregunta es cerrada, tenemos la posibilidad de
descartar a un candidato si no cumple con algun requisito
esencial. Por ejemplo, si es un candidato para el cargo de
Operario logistico o auxiliar punto de venta y no cuenta con
vehiculo propio, esta opcidn nos permitird descartarlo
automaticamente al éste responder "No" y al marcar esta
opcién como excluyente. Por el contrario, si si contara con
vehiculo propio la plataforma le otorgaria un puntaje de 10, lo
que aumentaria su adecuacion con el cargo ofertado.

4) Finalmente, publicamos la oferta y esperamos a que
se postulen candidatos.



1) Ingresamos a

https://www.e
seleccionamos la o

empleo.com/y

ncion "Busqueda de

candidatos".
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2) Ingresamos el usuario:
natalia.sanabria@opav.co.
y la respectiva contrasefia dada por el
Jefe analista.

T
a Prafesitin, expetienciao estadls Q sEn qué ciudad? Q, Buscar e LT m NATALASANARIIA «
= Administrader

Ver todas mis bisquedas guardadas »

de 7 millones de

Ofertas por vencerse

i @ 19 Aplicantes porver »
auxiliar electramecénica »

@ ouistos.  oRAeista Vencest Andrés Mauricio Duvan Perez Florez
i Juk e Arenas Porras Auxiliar electromecanics

PrafesidnTecnalogia En Operacia...

Hspi ialSin d=Finir

Deccattar » Selecconar v Descartzr #

Elecrromecénico »

. Salarioc 513 Vence: 1-
@ ovistos - 815 WL - 2021



4) Seleccionamos la
vacante que nos interese

Operadora
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Filtra tu blisqueda

julian Camilo Garzon
Ejecutive comercial
Filtrar por palabra elave: iR
dar Bo r

Descartar %

Seleccionar  «

Estado por visualizacién:

& % O

© Ambos ) Vistos [ Hovistos

Estada por selecciont

[:._:.__

© Todos () Seleccionados
Descartados

michael bautista
Administrador

ltir riencia laboral
Ec Bogota

| Selscoionar  w

i

Ubicacion del candidate:
Dascarter

Todo ~

[

PDA T
PUBLICIDAD ¥ MERCADED 10 ANOS 52 A 52,5 MILLONES
As|

Profesion Experizncia

clon salarial

Aqui podremos descargar la H.V

\ : Informacién general del

candidato —_—

PUBLICIDAD ¥ MERCADEO 10 afi0s 41 A 51,5 MILLONES
Profesion iraci rind

En esta area encontraremos los filtros que nos..™

ayudan a encontrar candidatos mas facilmente.

5) Crear una oferta laboral.

Crear oferta

Todas las areas con
asteriscos rojos
deben ser campos
obligatorios para

llenar. Datos basicos

© Crea la oferta basade en una anterior »

*Nombre de la oferta:

“Mivel Laboral:

Selecciona una opcion

*Area de trabajo - Selecciona una opcidn:

Creando oferta en plan_OFferta Full

« Cambiar plan seleccionado

“Subnivel Laboral:

Selecciona una opcion b 2
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5.3) Valoracion y seleccion

La evaluacion de los diferentes candidatos postulados se llevara a cabo a
través de cinco procesos que se encuentran conectados entre si: primera
entrevista telefonica, pruebas psicotécnicas, entrevista, validacion de
referencia laboral, segunda entrevista (con quien seria su jefe inmediato),
estudio reputacional y, finalemente, evaluacion del perfil ocupacional
mediante respuesta de examenes médicos.

A continuacion se encuentra la estructura de toda entrevista telefonica, la
cual sera el primer contacto que tendremos con el candidato, una vez
perfilada la hoja de vida.

/ Estructura para cualquier candidato \\

Edad: Todo perfil operativo: 18 - 40 afos.

Cesante: ;Desde hace cuanto tiempo se encuentra buscando trabajo
o sin trabajar?

Postulaciones previas: ;Es la primera vez que se postula con
nosotros o ya se habia postulado antes? (Si se postulé en un tiempo
menor a seis meses, es necesario comentarle que es tendremos que
esperar a que se cumpla ese plazopara evaluar nuevamente la hoja
de vida y su postulacién).

Experiencia laboral previa: Evaluar dos experiencias laborales,
vacios laborales, estabilidad en aquellos trabajos y sus funciones,
entre otros aspectos de relevancia. Valorar también si ha laborado
en una empresa avicola con anterioridad.

N %
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Vive: Si es un candidato para la vacante de Operario planta
procesos se requiere que, si no cuenta con vehiculo propio, viva en
Floridablanca, Girén y Piedecuesta para asi poder hacer uso de las
rutas que facilita la empresa.

Vehiculo: En caso de que no tenga vehiculo: Si no cuenta con
vehiculo propio, ¢cdémo solucionaria el tema del transporte?

Y

N

f Criterios de inclusion y exclusion para \\
vacantes especificas

Operario proceso técnico - Galponero:

e Disponibilidad para vivir en cualquiera de las 28 granjas de
Santander (Barrancabermeja, Girdn, Lebrija, Floridablanca, Curiti,
Rionegro...).

Operario proceso técnico - Supernumerario:

e Disponibililidad para cubrir vacaciones o incapacidades de los
galponeros que residen en las granjas, cuando se requiera.

e Disponibilidad para trabajar con su vehiculo en la granja que lo
requiera y para desplazarse entre las aledafas.

Operario planta procesos:

e Disponibilidad para ejecutar funciones propias de cualquier area
del proceso de produccién (desde plataforma, en donde se
realiza el descargue del pollo en pie y colgado, hasta empaque).

N Y

N
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4 Cierre \\

En caso de continuar en el proceso:

"Perfecto, a su correo electrénico le estaré enviando en los proximos
N minutos las indicaciones para realizar unas pruebas psicotécnicas.
Si requiero que las realice lo antes posible antes de las X horas, y en
caso de continuar en el proceso nos estariamos contactando
nuevamente con usted antes del dia Y. Muchas gracias por su
participacion, quedo atento ante cualquier inquietud o dificultad".

En caso de no continuar en el proceso:

"Muchas gracias, esa era la informacion que requeriamos validar en
estos momentos. En caso de continuar con el proceso, nos
estariamos contactando nuevamente con usted antes de X horas. Si
no nos hemos contactado en ese momento, se daria por entendido
que no continuamos con el proceso, pero agradecemos su
participacén en el proceso. Le deseamos muchos éxitos en su

quueda laboral”. )/

N—
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PRUEBAS PSICOTECNICAS

A continuacion se encuentra las pruebas implementadas en el
proceso de seleccidén para los cargos y su respectiva interpretacion.

« ERI y CCV )

Ingresamos a " https://www.ccv-test.com/ "
en donde encontraremos la pruebas.

Ingresar Test

. [
Noticias status de Evaluaciones

01 de
20/10:2020 - Estimados (5] usuarios,

@ del 2020

Es muy greto informaries que luega e un arduo trabajo, hemos podido desgrrolar Lna
majora sustaniiva en fa plalaforma, Razdn por fa cual. el i@ domingo 17 da noviembre,
resizaremos una actizlzacion de nussira piataforma de procesamisnto de
evaluacianas, bor i Gue no estard acliva desde las 12:00 horas hasta Iss 18:00 (hors
de Caike)

La actualizacian tiene par ehjstive mademizar 2| modalo pradictive de nuestraz
slglemas, mejorar la ceguiidad to las gruabac. majorar ka ectabiidad de & plalaforma
onkine splicar mejoras cervadss de ia3 soboitudes de nuesires propios chentes v par
SUDUESIO £ERUIr 0regando valk! 5 I0E procesas de selection v evaluaciin de
candidatos en 32 disintas emprasas

B <Epioyee Reliabtiy bveeory
Estos cambing 58 pusden resumin en’
1.- Custinnanas dinémicos con |a finaldad oe editar mal uso y pubicaciones de
2 L ¥ £ . L | L =
respussias an redes socisles. imuidisnde gue =6 recila el cusstionariy. aplicando items — —

alestoring

Crada video fiens v darcon de 15 memitos: en fomntn wides NP4 (Dbe Sener mstaiado Flash-paaging

2 - ACualZacidn de naremnd; en ncion de i recopaoidn de una sene de estidios o S presenta wguna AN pary visRTar o s, por BIvor comimicame a7 hepoemkEey-tnst com

vaidez en los. diferenles paises, se realizawd los sisles de punlaies pars cada una de
Iaz escalas de fos test. separado por paises y cuyD objetive pnncinsl &5 impactes en fos
resulladeos de las empresas.

3.- La aciualzacion princpal se denomina fest PRBA (R solve |z base teorica de los bl

En la opcion 1 (listar) podremos encontrar todas las pruebas
que se han aplicado. Alli, podremos revisar y analizar los
resultados de cada candidato.

Inicto Listar Buscar Ingresar Test Cargo Salir
Listado de Reportes
> én loa filtros:

Evaluado Camgo Uibscacion

= b= of [ sousoona -] ) &valuado: Candidatos.

Desde Hasta Reportes por pagina s 4
- icacion: amanga.
C 1 B) Ub : Bucar:

— — ¢)Buacar.
7lli encontraremos todoa los
ecv eul candidatos que realizaron las

Mayar que. | 0 B oo

Tentre del Pertl p"uebad.

Fuera dal Peril
Fraquntas de SegUiTIEnts

v




avicola

Colombia s.a.s

[ Aqui en el listado encontraremos

informacion del candidato (nombre, cédulay

teléfono), su ubicacion, fecha de realizacion
y resultado de las pruebas (CCV y ERI) .

e B = e
Tas categorias )
y sua significados son:
DP: Dentro del Perfil i '
. TFP: Tuera del Perfil .
PS: Prequntas de '
-
NV: No-Vélido
1

CCV: El COEFICIENTE DE COMPETENCIAS PARA VENDEDORES
evalia 6 factores los cuales son: confianza en si mismo,
energia, fortaleza del ego, motivacion al logro, persuasion e
iniciativa. Este test es implementado para cargos
relacionados al area comercial y necesita una puntuacion
global superior al 30% para ser superado y continuar en el
proceso de seleccion. Reporte CCV

nbre YOAN| CEPEDA 1D 1005303642

go PERFIL & COMERCIAL Ubicacién BUCARAMANGA

Dentro de cada
reporte

encontraremos el
concepto de cada o' I, o

Fecha 16-04-2021 1324:08

Indice Global (CCV)

. un Candidato Aamente Recomendable. Percenii 81 = El purtaje 25 mejor que el 81% de fa poblacian de vendedores evaluados con GOV Existe una
ca n I ato v alta probakidad que & desampend comerial del candidate Sea exioso. ¥ gue su labajo pueda impacta directamente en los resultados de i
npiafifa

¢ Escalas de Competencias
e e .

Energia " T
Foruieza dl Ego N
Miecin al bgro N ¢
Parsuasion I — =

Iniciativa 3T

e aspiada Feguls hdecuae Excatanls
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ERI: (El Employee Reliability Inventory) El ERI es un test de
reduccion de riesgos e integridad, en el cual se analizan siete
factores diferentes, los cuales son: responsabilidad, servicio al
cliente, madurez emocional, productividad, honestidad,
compromiso laboral a largo plazo y seguridad de accidentes

laborales.
Reporte ERI
Nombre MAURICIO RIOS ID 1102725386
Cargo OFERARIO PROCESO TECNICO Ubicacion BUCARAMANGA
Teléfono 321 Fecha 28-06-2021 10:26:41
Probabilidad de Conducta Productiva y Confiable
Muy Alta Muy Baja
L I B e E—
Zona 1 Zona 2 Zona 3 Zona 4
A B A B A B A B

&
Eccala & - Responsabilidad — ]
Dentro del Perfil

e ——

Escala € - Serviclo al Cliente

i —
(Cottasia) Dentro del Perfil
I >
Escala E - Madurez Emocional —
Dentro del Perfil
46

Escala F - Preductividad ——
Fuera del Perfil

l " 3B
Escala H - Honestidad j .

Fuera del Perfil

I -

Dentro del Perfil

—
[ Ezcala 5 - Desernpefc Saguro

Escale O - Compromiso a
Larga Plazo can =l Trabajo

de Accidentes Lab

e

Dentro del Perfil

| ] Rango del Perfil Preferi

Bl Rongo de las " Preguntas ¢ i rri et o Recueridas

ERI® IS A TRADEMARK OF EMPLOYMENT ASSESSME
DF EMPLOYMENT ASSESSMENT. INC. Copyright € 1986, 1
RESERVED No use or production of the whole or any pam aof
AssassmEnt, Inc.
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Al haber sido aprobadas las pruebas psicotécnicas es necesario
revisar los antecedentes judiciales los cuales son: Policia,
Procuraduria y Due Dilligence

4 )

>

Revision Antecedentes
Judiciales

Policia: ingresamos a
"https://antecedentes.policia.gov.co0:7005/Webjudicial/antece
dentes.xhtml ". Alli llenaremos la informacion y validaremos

WA poLIcia NACIONAL
See DE COLOMBIA INICIO  CONTACTENDS ~ PREGUNTAS FRECUENTES

Digite los siguientes datos
Nomero de
Documento: *

Tipo de

Documento: * Cadula de Ciudadania

Mo soy un robot

Consultar

Procuraduria: ingresamos a
"https://apps.procuraduria.gov.co/webcert/Certificado.aspx?

t=dAylAkFT/gSkkvpDol89aORiq2C8LI3z9uHANnBFaF08/32nPrGQh
H4HhlkyJHgMD30HMssetl+/CNyXCIUkfg/Qknc49I13AC3o0hKvul7H
rpipvVIkwZR+TABjraDbpOhlrwP2GCLMX8RI+aw1u6GwgGEkvY16
WZ4qm8sL17YyY5FLVGWSy+Eys6FEeWWKx6G+Rm/XaHa4lL9%eayT
ZkhzviL4b)rDB501fmA/wv3N)741=&tpo=1". Alli llenaremos la
informacion y validaremos si cuenta con algun antecedente.

Consulta de antecedentes

Permite consultar los antecedentes disciplinarios, penales, contractuales, fiscales y de pérdida de investidura con solo digitar el nimero de identificacion de la persona natural o juridic:

] Numeroe Identificacidn:
Seleccione... v
; Cual es la Capital de Antioquia (sin tilde)? = |:|

N J

N—

Tipo de Identificacidn:




A Vel
|
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@ Due Dilligence: ingresamos a

"http://duediligence.solutions/busqueda/pasword10.htm ".
Alli llenaremos la informacion y validaremos

www.duedilligence.net.co

1) él wsuario y la conlrasena I

* debe ser pedida por tu jefe
""" inmediato.
N [veidar] 2) Debemoas tomar captura de
pantalla e imprimir loa
resultados que alli enconiramos.

FAVOR LIMPIAR CACHE PARA USAR VERSIG

Ingrese el Codigo Empresa y la Clave d

Si tiene algun problema en el acceso por Favor ‘v ‘




. avicola
Tras ser revisados los antecedentes y haber aprobado las | ‘toome -2
pruebas psicotécnicas se citara al candidato a realizar una

entrevista presencial quienes la realizaremos nosotros

-~

>

Primera entrevista (1EV) A

Esta es una entrevista semi estructurada que consta de 5 areas (A.
Familiar, A. Personal, A. Antecedentes de salud y accidentalidad, A.
Académica, A. Laboral), en las cuales nos enfocaremos en recaudar la
informacion necesaria para generar un concepto de aprobacion o

rechazo de los candidatos. A continuacion encontraremos el formato
de primera entrevista:

: Cadigo: GHP-FES1-02
avi FORMATO ENTREVISTA DE SELECCION Version: N°2
dginas: 1 de 2
Cargo al que aspira Fecha |
Mombre y apeliides
Cédula |Edad
Az piracion salarial

1. AREA FAMILIAR

{Composicion familiar, estado civil, valores que caracterizan la familia, recursos econdmicos, lugar de residencia, relacién con los
miembros de la famila)

Desarrollar un familiograma es una
gran manera de obtener informacion
familiar como por ejemplo, sobre
(uiénes conforman la familia, qué
dindmica tienen entre ellos, en qué
etapa de la vida familiar se
encuentran y de qué manera estos
aspectos podrian afectar su
desempenio laboral.

2. AREA PERSONAL

(Cualidades de la persena. percepcion de si misme, hobbies, motivaciones, sentido y proyecto de vida, relaciones @ interacciones con los
demas).

En el drea personal es muy importante preguntas

. vinculadas a las motivaciones, metas, proyectos y
En cada area : -

como se percibe ante los demas y ante si mismo.
encontraremos preguntas ’
- q Preguntas como:
que nos serviran de guia . . l ! (_!"“m‘“ ¢ 0{“0 . i
a "¢Como (e defines a i mismo y qué aspecto de (i (e gustaria
para realizar preguntas

mejorar?”
"¢Qué tienes proyectado para este ano o el otro?"
"¢Qué te gusta hacer en tu tiempo libre?".
"¢Qué te motiva a encontrar trabajo?"

indicadas y pertinentes
para recaudar la
informacion.

3. ANTECEDENTES DE SALUD Y ACCIDENTALIDAD
{Indagar =i la parsona fuma, toma licor, consume o ha consumido sustancias psicoactivas, si ha sufride algin accidente, cirugias, cudles
medicamentos consume o consumio de manera frecuenta en el pasado, Ultima consulta al médico o al psicélogo, entre otros)

En esta area debemos ser muy cuidadosos y respetuosos al
momento de hacer las preguntas comenzando por explicarle al
candidato que es una serie de preguntas rapidas y rutinarias.
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3. AREA ACADEMICA

(Nivel de estudios, instituciones, afios en los gue cursé cada estudio, proyeccién académica, preferencias académicas, ;quélo llevo a
elegir este estudio?).

En esta area dependiendo de la vacante a la cual el candidato esté
aplicando va a requerir un nivel académico mas alto que los demas.
como por ejemplo: Un cargo como operario proceso técnico requiere

un nivel académico menor (ue un candidato a Auxiliar Punto de
venta.

Idiomas

Ofiméatica (programas de mayor dominic)

4. EXPERIENCIA LABORAL

(Validar experiencia laboral de la hoja de vida e indagar por vacios |aborales, fechas, motivos de retiro, aporte que hizo en cada
experiencia laberal, relacién con jefes, colaboradores y pares, logros, frustraciones, situacicnes dificiles, ;cémo las resolvia?)

Podremos desarrollar una cPor que te gustaria trabajar
pequena linea de tiempo desde con nosotros ? ks importante
el comienzo de la vida laboral, reconocer el motivo por el cual

hasta el momento actual del se encuentra interesado en
candidato. hacer parte de nuestra
Es muy importante no dejar organizacion.
cabos sueltos o informacion
incompleta. Necesitamos reunir
informacion como lo es: La I'inalizamos la entrevista con
edad, nombre de la empresa, "¢Por qué deberiamos
tiempo en la organizacion, contratarte a i v no a alguien
motivo de retiro, horario mas?"
laboral.

:Tiene personas
conocidas o un
familiar en alguna de

Si: [ND mbre:

CONCEPTO GENEI

referencias laborales. (en caso de
|

MNombre y firma

inmediato.

las empresas del |Mho: q 7
Grupo? No podemos olvidar llenar esta area de

que

AJUSTE AL CARGOD: PARE .

sea un trabajador que se encuentre
vinculado a la empresa actualmente
Seetibe thepara debemos comentarle a nuestro jefe

Y
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Justo después de la 1EV es necesario realizar las
validacion de las referencias laborales. Esta debe ser
tomada de la ultima experiencia laboral del candidato y
debemos prestar mucha atencidon a detalles en respuestas
como en "desempeiio laboral” y "oportunidad de mejora"
respecto a la rendimiento que den sobre estos mismos, el
tono de la voz o quizas la omision de informacion al
respecto.

dVviCOLd

Codigo: GHP-FVR1-02

= FORMATO VERIFICACION DE REFERENCIAS |Version: N°02

|Pagina: 1 de 1

Cargo a seleccionar:

Fecha:

INFORMACION DEL CANDIDATO

Nombre del candidato

Empresa consultada

Jefe inmediato o persona que suministra la informacion

Cargo de la persona que suministra la informacion

Cargo desempeiiado por el candidato

Tipo de vinculacion del candidato con la empresa

Tiempo de permanencia del candidato en la empresa

Motivo del retiro

CONCEPTO GENERAL DEL CANDIDATO

Calificacion del desempefio Excelente: IBueno: IRegular: Malo:

Responsabilidades que tuvo en el cargo

Fortalezas y oportunidades del candidato

¢Lo volveria a contratar? Si: No:

Nombre de la persona que tomo la referencia

N~

Es importante recordar que el numeral 8 del articulo 59 del

codigo sustantivo del trabajo prohibe que cualquier —

empleado.
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Una vez validada la referencia laboral, procedemos a conectar al
candidato con quien seria su jefe inmediato, quien realizara una entrevista
evaluando las competencias técnicas y personales requeridas para su
area.

” FORMATO DE ACEPTACION
O RECHAZO

Este formato debe ser diligenciado por el jefe inmediato quien
realizara la segunda entrevista. Para ello debemos
asegurarnos que marque en la casilla "entrevista jefe
inmediato™ junto con la fecha, concepto de aprobacion y
firma.

Documento candidato:
Codigo: GHP-FAR1-02

Nombre Candidato: Version: N°2

P r [ ) ] Cargo al que aspira:
e e =
L:l y I"-l'IQ ”_d Fecha ingreso al proceso:
LAprobo?
Si No Fecha:
Entrevista Gestion
Humana
si No “Fecha:
Debemos Uenar loa
Entrevista lefe  [orcanio
inmediato d.em(’lA
recuadros del
Jormato y ser
S No [Fecha Jurmado por loa
Estudio
PR encargados del area.
Si No Fecha
Examenes
médicos
Si No Fecha:
Pruebas tedricas,
practicas y
psicosensometrica
Informacion para
contratacion
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Directorio de jefes

GERENCGIA
BERODUGIIVA

-

EEEEEEEEEEEEEEE

ALONSO RINCON KAROL GOMEZ

CEL:+57 310 5889107 CEL:+57 311 2909721
KAROL.GOMEZ@OPAV.CO

SSSSSSSSSSSSSSSSSSSS

DIEGO MURILILO HERNANDO
CEL:+57 316 2586383 RODRIGUEZ

DIEGO MURILLO@OPAV.CO
CEL:+57 316 3786463-

HERNANDO.RODRIGUEZ@OPA

V.CO
AAAAAAAA

YULIANA
MONTOYA

AAAAAAA

WILGEN GARCIA

CEL:#57 310 3000418

CEL:+57 319 6332316 WILGEN.CARCIA@OPAV.CO
YULIANA.MONTOYA@QOPAV.CO

AAAAAAAAA

CRISTIAN
MORENO

CEL:+57 318 3863284 -
CRISTIAN.MORENO@OPAV.CO
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GERENGIA
INEGCNICA

PROCESO TECNICO

MYRIAM BASTO

CEL:+57 315 6618529
MYRIAM.BASTO@OPAV.CO

JEFE DE CRANIJA

JEFE GRANIJA

ELKIN
RODRIGUEYZ PEDRO VARGAS
CEL:+57 312 7439121 CELSY 516 5305402
ELKIN.RODRIGUEZ@OPAY., PEDROVARGAS@OPAV.CO
ofe)

MERCEDES PEREZ NELSON NEIRA
CEL:+57 316 4464350 CEL:+57 312 2863653
MERCEDES.PEREZ@OPAV. NELSON.NEIRA@OPAV.CO

ofe)
JOSE LUIS GERSON
FLOREZ ALARCON
CEL:+57 317 4836236 CEL:+57 315 2889822

JOSE.FLORES@QOPAV.CO GCERSON.ALARCON@OPAV.
coO
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ESTUDIO REPUTACIONAL Y
EXAMENES MEDICOS

Una vez el candidato ha obtenido un concepto favorable tanto por el
equipo de atraccion como por su jefe inmediato, se procede a enviar su
informacion a Gente confiable, compafiia que se encargara de proveer un
estudio exhaustivo de reputacion y seguridad del candidato. Esto lo haran
las encargadas del equipo (mayormente Natalia) a través de la informacién
(Nombre completo y documento de identidad) del candidato.

La respuesta del estudio de seguridad tardara en llegar minimo dos dias.
Cuando se obtenga, se continta el proceso solicitando la toma de los
examenes meédicos requeridos segun el cargo, siguiendo los siguientes

pasos:
/ > 2. Le damos click en "Separacion

de citas" en caso de enviar un
examen médico para la ciudad
de Bucaramanga. Si fuese para
otra ciudad, seleccionamos
"Autorizacion de atencion".

1.Ingresamos al siguiente link:
http://sandiego.rednacional.
com.co/erp/snt/websys_logi
n.snt

3. Completamos nos datos que nos exigen a continuacion:

- Empresa: Operadora Avicola Colombia S.A.S. Ingresos.

- Nombre del trabajador y documento de identidad.

- Nombre del cargo.

- Correo de notificacion: natalia.sanabria@opav.co.

- Usar protocolo: indicamos el cargo o el area a la que pertenece el
cargo.

- Verificar y reservar.
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Al haber realizado la solicitud de los examenes meédicos, se le
envia al candidato un mensaje por medio de WhatsApp en el
que se le indica la direccion y la hora a la que debe asistir a
tomarse los examenes médicos, después de haberlo
acordado previamente por medio de llamada telefdnica.
También, si los examenes lo requieren, se le recuerda que
debe llevar una muestra coproldgica. A continuacion se
encuentra ejemplificada la manera en la que nos contactamos
con los candidatos para indicarles el lugar y la hora de la toma
de los examenes médicos:

"Buenos dias, (Nombre del candidato), soy (Mi nombre) de
Operadora Avicola con quien hablaste hace un momento.

Dando continuidad al proceso de seleccién del cargo de OPERARIO
PLANTA PROCESOS me permito confirmar la agenda para la toma
de examenes médicos. A continuacién te envio el documento
correspondiente a la orden de cita para que el dia de mafana
JUEVES 18 DE MARZO te acerques a las 10:20 a.m. (presentarse 20
minutos antes) al laboratorio ubicado en CL 35 21 74 IN 113
Edificio Apolo - Bucaramanga, para tomarte los examenes
meédicos.

Recuerda llevar la orden de cita, tu cédula de ciudadania y la
muestra coprolégica (de materia fecal).

Quedo pendiente ante cualquier duda, que tengas buen dia".
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5.4) Documentaciony

contratacion

Cuando obtenemos el concepto favorable de SST segun los resultados
obtenidos por los examenes médicos, el siguiente paso es recolectar una
serie de documentos necesarios para continuar con el proceso de
contratacion. Para ello, por medio de WhatsApp le haremos llegar al
candidato seleccionado los documentos enlistados en una
dependiendo de si el futuro colaborador se vinculara con la compafia por
medio de un contrato a término fijo o a través de un contrato de
aprendizaje, asi como también un mensaje en el que se explicara con
mayor profundidad lo referente a la documentacién.

REQUISITOS PARA LA CONTRATO DE APRENDIZAJE

imagen,

CARTA DE PRESENTACION DEL ESTUDIANTE EMITIDA POR LA INSTITUCION

CUATRO CARTAS DE REFERENCIA PERSONALES CON FECHA ACTUAL (NO MAYOR A 1 MES)

CINCO COPIAS DE LA CEDULA AL 150%

ANTECEDENTES DISCIPLINARIOS Y JURIDICOS (POLICIA, PROCURADURIA, CONTRALORIA)

COPIA LIBRETA MILITAR (EN CASO DE CONTAR CON ELLA)

IMPRESION DE LA CONSULTA DEL ESTADO DE LA LIBRETA MILITAR EMITIDO POR LA PAGINA

FOTOCOPIA DELOS DIPLOMAS Y ACTAS DE GRADO

CERTIFICADO DE AFILIACION A EPS

L= =T - B T = T ]

IMPRESION DE CONSULTA DE ADRES EMITIDO POR LA PAGINA

[y
M

FOTOCOPIA DEL CARNET DE MANIPULACION DE ALIMENTOS (SI APLICA)

.i-‘
ot

FOTOCOPIA DEL CERTIFICADO DEL CURSO BPM (51 APLICA)

=
=

FOTOCOPIA DEL CARNET DE LA VACUMA DEL TETANG

=
W

DOS FOTOS DE FRENTE 3x4 FONDO AZUL

[
~J

COMTACTO DE EMERGENCIA (FOTOCOPIA DE LA CEDULA, PARENTESCO, DIRECCION, TELEFONO O CELULAR)

oy

CERTIFICADO DE CUENTA BANCARIA (NO SUPERIOR A 1 MES)

d



REQUISITOS PARA LA CONTRATACIGN OPERADORA AVICOLA COLOMBIA SAS
| ANTECEDENTES DISCIPLINARIOS Y JURIDICOS (POLICIA, PROCURADURIA, CONTRALORIA)
CUATRO COPIAS DE LA CEDULA AL 150%
CERTIFICADO DEL FOSYGA CON FECHA VIGENTE (NO MAYOR A 1 MES)
CERTIFICADC DE AFILIACION A EPS FECHA VIGENTE {NO MAYOR A 1 MES)
CERTIFICADO DE AFILIACION A FONDO DE PENSIONES ¥ CESANTIAS CON FECHA VIGENTE (NO MAYOR A 1 MES)
DOS CARTAS LABORALES DE LOS LLTIMOS 2 EMPLEOS CON FECHA DE ELABORACION NO MAYOR & LOS ULTIMOS SEIS MESES
D05 CARTAS DE REFERENCIA PERSOMALES NO FAMILIARES CONFIRMA, CEDULA Y TELEFONO CON FECHA VIGENTE (NO MAYOR A 1 MES)
FOTOCOPIA DE LOS DIPLOMAS Y ACTAS DE GRADO
UNA FOTO DE FRENTE 3X4 FONDO AZUL
CERTIFICADO DE CUENTA BANCARIA (NO SUPERIOR A 1 MES)
(FOTOCOPIA DEL CARNET DE MANIPULACION DE ALIMENTOS (SI APLICA)
FOTOCOPIA DEL CERTIFICADO DEL CURSO BPM (SI APLICA)
BENEFICIARID DE POLIZA SURAMERICANA (NOMBRE, FOTOCOPA DE LA CEDULA, PARENTESCO Y % PARTE ASIGNADA)
| CONTACTO DE EMERGENCIA (FOTOCOPIA DE LA CEDULA, PARENTESCO, DIRECCION, TELEFONOD O CELULAR)
FOTOCOPIA DEL CARNET DE LA VACUNS DEL TETANO
REQUISITOS DE UNION LIBRE O CASADOS
DECLARACION DE EXTRAIUICIO O PARTIDA DE MATRIMONIO
FOTOCOPLA DE LA CEDULA DEL CONYUGE AL 150%
REGISTRO DE NACIMIENTO DE LOS HUOS O HIJASTROS
FOTOCOPIA CUSTODIA HIJASTROS RECIENTE (CAIA DE COMPENSACION)
FOTOUOPIA DE LA TARJETA DE IDENTIDAD DE LOS HLIOS MAYORES DE7 AROS
CERTIFICADC DE ESTUDIO PARA HIJOS MAYORES DE 12 aN0S (DEL ARD EN CURS0)
REQUISITOS PARA AFILIACION DE LOS PADRES DEL TRABAIADOR A EPS Y CAIA DE COMPENSACIGN
REGISTRO CIVIL DE NACIMIENTO CEL TRABAJADOR
FOTOCOPIA DE LA CEDULA DE LOS PADRES AMPLIADA AL 150%
DECLARACION DE DEPENDENCIA ECONGMICA DE LOS PADRES EN NOTARIA (MAYORES DE 60 ARIOS, FIRMADA POR AMBOS). EL BENEFICIARIO
MO DEBE RECIBIR NINGUN INGRESO (ARRIENDO-PENSION, ETC)
CERTIFICADO EPS DE LOS PADRES

""Buenos dias, (Nombre del candidato), esperamos te encuentres muy bien.
Como te comentaba hace un momento dando continuidad al proceso de
atraccion e incorporacién del talento y en aras de ir adelantando los tramites,
nos corresponde recopilar la documentacién 0 que aparece enlistada en la
imagen adjunta.

En primer lugar, estan los requisitos principales: debes enviarnos 2 cartas de
referencia laboral y 2 cartas de referencia personales (con fecha inferior a 30
dias), asimismo los antecedentes judiciales, las cuatro copias de la cédula
ampliada al 150% y los certificados de afiliacion a EPS.

En lo referido al carné de manipulacion de alimentos y curso de BPM, solo aplica
en tu caso si te entregaron algun documento al respecto cuando estabas
realizandote los examenes médicos.

También, debes enviarnos el carné de vacunacién del tétano.

Para el contacto de emergencia necesitamos una copia de la cédula de una
persona cercana, y que nos sefiales cual es el parentesco que tiene contigo, su
direccién y teléfono.

Cuando ingresas a trabajar con nosotros accedes a una poliza de seguros (péliza
Sura) y para dejar a uno o varios beneficiarios debes enviarnos una copia de la o
las personas a quienes quieres dejar y el porcentaje deseas asignarle/s (de 0 a
100%).

Los documentos que se encuentran en el apartado de requisitos de unién libre o
afiliacion de los padres debes enviarlos en caso de que quieras afiliar a alguien
de tu familia a la EPS.

Finalmente, jno olvides por favor las fotos! 00, que las debes traer el dia en el
que firmes el contrato.

Estaré muy atenta de cualquier inquietud y te acompafiaré en esta etapa del
proceso. 0000

avicola

Colombia s.a.s



5.5) Incorporacion

Al tener el concepto favorable por parte del equipo de ndmina y contratacién,
podremos, entonces, programar la hora y fecha de la induccion. Para garantizar
una incorporacion 6ptima, tenemos que seguir una serie de pasos, enlistados a
continuacion:

Para la solicitud de dotacion es necesario enviar un correo electrénico a: 1)
auxiliarsst.o110@opav.co 2) victoria.higuera@opav.co 3) luz.pinto@opav.co con
copia a; natalia.sanabria@opav.co. En este correo debe contener: 1) Formato
adjunto de excel donde se encuentra la informacion del candidato (adjunta al
cuadro inferior) 2) solicitud.

Buen dia,
Espero se encuentren muy bien.

Adjunto el formato de dotacién para los ingresos confirmades hasta el momento para el dia 09/07/2021, para el municipio de Girdn

ZAPATO | PANTALON | CAMISA
1 JIMMY JOSUE PABOM GALVIS 1095811738 GIRON LABORATORIO PASANTE LAEORATORIO 40 30 5
2 DEIVY YESID BERMUDEZ CABALLERC 1095802642 GIRON DESPRESE OPERARIO PLANTA PROCESO 38 32 M
3 JAVIER ARCANGEL CELIS RUIZ 10969591386 GIRON AMBIENTAL - SUBPRODUCTO OPERARIO AMBIENTAL 4 32 M
4 OSCAR ORLANDO CARRILLO MONTANEZ 88032311 GIRON LOGISTICA OPERARIO LOGISTICO 40 34 L
5 LUDWING STEVEN FLOREZ AGUILERA 1234339618 GIRON LOGISTICA PASANTE INGENIERIA INDUSTRIAL 40 34 M
B SERGIO ANDRES GARCIA SUAREZ 1100591350 GIRON ARCHND AUXILIAR LOGISTICO- ARCHIVO (TEMPORAL - MANPOWER) 39 34 XL

Muchas gracias por su atencién v colaboracion

Quedamos atentos,

En caso de ser requerido un trasteo para los Operarios proceso técnicos es
necesario pedir la solicitud de los trasteos al correo: "myriam.basto@opav.co" con
copia a "natalia.sanabria@opav.co". El formato del correo debe ser el siguiente:

Buen dia Myriam, espero estés muy bien,

Me permito comunicarte los datos del galponero (area engorde) que tiene previsto ingreso y
firma de contrato para el dia Martes 15 de junio de 2021, él fue asignado para labores en la
granja MIRADOR.

Nombre: (NOMBRE DEL CANDIDATO CON APELLIDOS)
C.C.: 1091060492

Celular: 3107706030

Direccion: Vereda Parra

Muchas gracias por su gestién y colaboracién.



Siempre al momento de la induccién es necesario preparar todos los
documentos el dia anterior y haber Illamado a los candidatos dias
anteriores para que se encuentren disponibles para ese dia.

En esta llamada a los candidatos es necesario especificarles claramente
el dia de la entrevista junto con la hora, también es necesario
recordarles que en el dia de la induccidén deben traer un cuaderno y
lapiz donde puedan anotar, la cedula para hacer el ingreso a la
empresa, venir bien presentados (con pantaldn largo, camisa y zapatos
cerrados) y por ultimo deben traer almuerzo (o dinero ) debido a que la
induccién se puede alargar y durar las 2 jornadas.

Los documentos necesarios para la induccion seran:

1) Normas y habitos higiénicos.

2) Programa de induccién de SST.

3) Codigo de integridad.

4) Evaluacion de la induccion.

4)Pacto colectivo: Unicamente para colaboradores directos.

5)Cartilla de inocuidad: Exclusiva para colaboradores de la planta de
procesos, quienes trabajaran de manera directa con los alimentos a
comercializar.

6) Asistencia a capacitacion.

7)Asistencia a induccion.
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ANEXOS

( Operario proceso técnico \\
Gerencia: Técnica.

Area: Engorde.

Propésito del cargo: Ejecutar las labores necesarias para la
produccién de pollo con la calidad e inocuidad requerida de acuerdo a
los estandares, protocolos y politicas de la Compafiia, en pro de un
resultado zootécnico 6ptimo, rentable y acorde a las necesidades
comerciales.

Responsabilidades:

e Ejecutar los procedimientos estandarizados para la granja de
engorde: Control de ingresos, orden, limpieza y desinfeccion de
todas las zonas de la Unidad, tratamiento de agua, manejo de
mortalidad y residuos, control integrado en plagas, vacunacion,
insumos veterinarios, etc.

e Desarrollar las labores de alistamiento para garantizar la 6ptima
recepcion del pollo.

e Suministrar agua y alimento en cantidad y calidad suficientes
durante todo el ciclo productivo segun indicaciones técnicas.

e Garantizar y monitorear el confort y la salud del ave segin
indicaciones técnicas de acuerdo a la edad del pollo.

Requisitos minimos:

Educacién: Basica primaria.

Titulo profesional: No aplica.

Area de experiencia requerida: Labores del campo, operaciones
matematicas basicas.

Conocimientos especificos: Agricultura, avicultura.
Competencias: Trabajo en equipo, flexibilidad, disciplina, energia,
sentido de la urgencia, escucha activa.

. )/

\
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Operario planta concentrados

Gerencia: Concentrados.

Area: Concentrados.

Propésito del cargo: Realizar las labores diarias dentro de la planta de
alimentos con la finalidad de obtener parametros adecuados de
productividad y de calidad del producto.

Responsabilidades:

e Pesar diariamente los insumos requeridos para la premezcla,
empacandolos y colocandolos en el lugar asignado para ser
agregados al proceso productivo.

e Ordenar diariamente el cuarto de micro mezclas, con el fin de evitar,
contaminacién y deterioro de los insumos, informando cualquier
anomalia que suceda durante el proceso.

e Operar los equipos y tableros de control de las diferentes lineas,
basculas, equipos para la molienda, mezcla, peletizado y harinado y
empacado del alimento.

e Empacar el alimento.

e Colaborar con las actividades de aseo, limpieza, lavado y
desinfeccidén de equipos, elementos y areas de la planta.

Requisitos minimos:

Educacion: De basica primaria a bachiller.

Titulo profesional: No aplica.

Area de experiencia requerida: Experiencia relacionada, sin
experiencia.

Conocimientos especificos: No se requiere.

Competencias: Orientacion a resultados, trabajo en equipo,
seguimiento de procedimientos e instrucciones, gestion de calidad,
dinamismo.
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Operario planta procesos

Gerencia: Procesos.
Area: Plataforma, linea de eviscerado, seleccion, desprese, filete y adobo, cuartos
frios.
Propdésito del cargo: Realizar las operaciones requeridas durante el proceso de
sacrificio y procesamiento de pollo entero y despresado cumpliendo con los niveles
de sanidad, higiene y calidad necesarios para obtener un producto que cumpla con
los requisitos del cliente.
Responsabilidades:
EN PLATAFORMA:
e Descargar camiones de pollo vivo.
e lavary desinfectar huacales y vehiculos
e colgar pollo vivo
e transportar huacales
e Revisar los animales mal sacrificados por el equipo automatico
e Contar pollo vivo
e Ajustar condiciones de operacidn en equipos de aturdido, matanza, escaldadoy
desplumado.
LINEA DE EVICERADO:
Realizar todas las operaciones necesarias para convertir el pollo desplumado y sin
patas en canales: colgando, extrayendo cloacas, cortando cavidad. eviscerando,
extrayendo higados, separando grasa, separando mollejas, pelando mollejas,
inspeccionando y puliendo.
EMPAQUE DE VISCERAS:
e Revisar las patas y cabezas asegurando que estén aptas para el consumo
e Revisar las condiciones de limpieza, tamafio y forma de los higados, corazones
y mollejas
e Retirar los desechos que puedan tener las visceras asegurando que las que
sean empacadas cumplan con las especificaciones de calidad
e Surtir la maquina empacadora de visceras corriente teniendo en cuenta que
cada tolva contenga las cantidades requeridas para el empaque por bolsa.
e Empacar las visceras como higado, corazén y molleja en bandeja, bolsay a
granel de acuerdo al peso establecido.
e Empacar las visceras ordinarias asegurando que cada empaque contenga el
peso establecido por bolsa.
e Cumplir con la entrega oportuna del producto terminado.
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KADOBO:

Colocar el producto en canasta y trasladarlo a la bascula para su ingreso a
cuartos.

Recibir y contar el pollo

Seleccionar por peso y calidad

Empacar la grasa en bolsa con cinco kilos cada una.

Cortar el almiscle y revisar calidad del pollo.

Extraer los pulmones y lavar la pistola con agua caliente

Realizar el corte del cogote, debe estando pendiente que el pollo no lleve
buches y empacando los cogotes en bolsa por cinco kilos cada una.
Adobar las carcazas de pollo.

Contar el producto, verificando que la canasta vaya para el lugar solicitado
(medellin, cali o pereira) con su respectiva cantidad.

Colocar la funda a la canasta, contando y colocando la fecha para su
respectivo destino.

Enviar los residuos de almiscle que se llevan para la pieza de descarte.
Remisionar el producto

Reclasificar el pollo que sale de los cuartos

Apoyar el area del despresado

DESPRESADO:

despresar el pollo entero

Colocar las presas en la banda de despresado y/o en canastas para su
empaque posterior.

Seleccionar las presas con optima calidad.

Empacar productos en bandeja

Empacar productos en bolsa

Sellar los pedidos que van en las bandejas mas grandes.

Transportar producto hacia y desde las zonas de armado de bandejas.
Suministrar las canastas necesarias para la operacion en la zona
Embalar bandejas, bolsas y cajas en canastillas

Tenderizar producto

Verificar la mezcla y funcionamiento de las maquinas de marinado.
Marcar y colocar sticker

Ubicar adecuadamente las presas de pollo para el 6ptimo funcionamiento
del IQF. (solo aplica para pereira).

DESHUESADO:

Separar carne del hueso, la piel y la grasa para producir filetes.
Abrir los filetes en forma de corazén para producir chuletas
Separar grasay piel para producir referencias light.

Armar productos tat y popular a partir de recuperacion de presas
imperfectas

Transportar producto hacia zona de deshuese y desde esta hacia cuartos //
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CUARTOS FRIOS

Ingresar producto a la pesa

Enviar el producto por la banda para el cuarto frio
Recibir y arrumar por referencias, en cuartos frios .
Clasificar pollo entero en rangos

Mantener los cuartos limpios.

Verificar las cantidades y el estado del empaque en las
canastas

Requisitos minimos:

Educacién: Educacién media o bachiller.

Titulo profesional: No aplica.

Area de experiencia requerida: Funciones operativas,
construccion.

Conocimientos especificos: Bioseguridad, conocimientos no

requeridos.

Competencias: Habilidad psicomotriz, capacidad de atenciény

concentracion, dinamismo, orientacién al cliente interno,
orientacién a resultados de calidad.

Colombia s.a.s
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