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INTRODUCCION

Conforme pasa el tiempo la realidad de las empresas u organizaciones en Colombia
evidencia notablemente la problematica de desercion de personal, la cual afecta visiblemente la
productividad de la organizacion y de manera directa la posicién de la empresa en el mercado
laboral, segln el sector que desempefian; un claro ejemplo, son aquellas empresas de consumo
masivo; por este motivo esque el proyecto que se presentara a continuacion se enfoco en el
disefio de plan de bienvenida para aquel personal de nuevo ingreso en la organizacién, no
resulta tan dificil pensar que, la competencia laboral en los diversos sectores en los cuales se
segmenta la mayor parte de la poblacion colombiana deriva en una caracteristica en especifico
y es la importancia del potencial humano dentro de cada entidad prestadora de servicios, por lo
tanto a lo largo del proyecto se proponen una serie de estrategias que fomenten el sentido de
pertenencia en los individuos.

Es importante mencionar que las cifras de desercion laboral aumentan conforme pasan
los dias; algunas de las razones por las cuales se presentan estas situaciones son la falta de
motivacion, las escasas oportunidades o sencillamente no sentirse conforme y comodo en su
entorno laboral. Segun cifras y estadisticas como las de Vallejo (2020), sefialan que en
Colombia han venido subiendo desde el afio 2015, teniendo una tasa de desempleo de 9.8%,
por lo cual, durante los ultimos afios la rotacion de personal en las empresas es un tema de
vital interés para los empleadores, ya que para estos procesos se disponen ciertas cantidadesde
recursos/tiempo y lo que se espera es que el trabajador se mantenga en la empresa durante un
largo tiempo tras su contratacion; segun Enciso y Perilla (2004), Colombia, se encuentra
todavia en un nivel muy basico de modernizacion, ya que aun la mayoria de empresas opera

bajo la inecuacion de maxima produccion ante el recurso humano.



JUSTIFICACION

El presente proyecto se enfoca en apoyar el &rea de Talento Humano de la empresa
Avicola EI Madrofio S.A, esta idea surgio tras la necesidad de fomentar espacios de retencion
de personal, tanto para miembros de nuevo ingreso a la organizacién, como para el personal
ya instaurado en la empresa. Sin duda alguna, las herramientas y mecanismos utilizados
mantienen como interés principal retener y sensibilizar a empleados como a empleadores; por
esto es importante implementar programas de bienvenida para asi fomentar un adecuado
desarrollo del entorno laboral y la retencion de personal en las areas operativas. Una buena
convivencia laboral dentro de las empresas, genera espacios de bienestar y esparcimiento que
repercuten positivamente a largo plazo en un mayor sentido de pertenencia de todos los

miembros para y con la organizacion.

En ese sentido, gestionar desde el area de Talento Humano estos procesos fomentarian
no solo una adecuada adaptacion al entorno laboral de los colaboradores, sino a su vez,
acrecentaria en todos los miembros de la organizacion un estrecho sentido de pertenencia
tanto con su esfera laboral como con su esfera profesional, segun autores como Jiménez
(2016), Talento Humano es el departamento encargado de velar por los derechos de los
trabajadores y asi hacer comprender a los empleadores que gracias a sus empleados la
empresa surge y se mantiene. Por lo tanto, dichos procesos de la mano de TH o GH, no solo
potencian la calidad, la productividad y la eficacia de la empresa, también potencian factores
externos en sus empleados tales como la motivacion, la proactividad y el desarrollo
personal/profesional, dando asi paso a la formacidn integral de cada uno de los colaboradores

de la organizacién.
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CONTEXUALIZACION DE LA EMPRESA
La empresa Avicola el Madrofio se dedica al sector del consumo masivo de productos
avicolas como huevos, pollo y sus derivados, caracterizdndose por su excelente calidad y
estandares internacionales, cabe resaltar que la empresa mantiene una certificacion vigente de
Great Place To Work (el mejor lugar para trabajar) del oriente colombiano. La avicola esta
conformada por niveles, en un primer momento se encuentran las granjas con los galponeros

que son aquel personal encargado del cuidado del pollo, seguido, se encuentra todo el area de

produccion donde estan los operarios, tras esto, el sector de ventas y el nivel administrativo.

OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL

Disefiar un programa de bienvenida para el personal de nuevo ingreso, con el fin

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

OBJETIVOS ESPECIFICOS
-Establecer una estrategia de retencion de personal desde los primeros momentos de los
trabajadores en la empresa, desde el reclutamiento, la seleccion, induccién e ingreso al entorno
laboral.
-Fomentar un pensamiento positivo y de adaptacion en los nuevos miembros de la empresa
-Operacionalizar la cantidad de ingresos y egresos totales de cada mes en la empresa
Avicola EI Madrofio S.A, conforme transcurre el tiempo de la pasantia y la estrategia
implementada.
-Apoyar los diferentes procesos del area de gestion humana, los cuales se encuentran

direccionados en induccion, seleccion, bienestar y desarrollo, entre otros.



MARCO TEORICO

En la actualidad, el mercado laboral se encuentra regido por empresas que manejan
grandes cantidades de personal y que se interesan de manera recurrente en potenciar e
incrementar uno de sus recursos principales dentro y fuera de la organizacion, es decir, el ser
humano; este objetivo de incrementar habilidades laborales y sociales dentro del entorno
laboral de los individuos tiene como finalidad fomentar un crecimiento del individuo tanto
en la organizacion, como en su vida misma; por lo tanto, se habla de igual medida en un
crecimiento personal y en un crecimiento profesional para cada uno de los colaboradores o
trabajadores dentro de las compariias. De este modo, es que autores como Chiavenato
(2007), determinan que la adecuada administracion del recurso humano es un conjunto de

practicas necesarias para dirigir a las personas dentro de una organizacion.

Por este motivo, es que el area de talento humano en las empresas es parte vital para
dar un panorama general de cada uno de los procesos que hace a la organizacion un contexto
laboral adecuado para los individuos, segun Armas, Llanos & Traverso (2017), el area de
talento humano es la encargada de fomentar las capacidades, talentos o habilidades que tienen
los trabajadores de una organizacion y como estas pueden ser desarrolladas o aprovechadas
para el beneficio de la empresa; si bien es cierto, la gestion del talento humano no solo deriva
beneficios para la organizacion, también genera ventajas adaptativas que benefician al

empleado, es decir hacer sentir al individuo como capital principal de la empresa.

Abarcando los procesos organizacionales, es importante mencionar la rama de la
psicologia encargada de velar por estos factores dentro de las organizaciones, la psicologia

organizacional, la cual se define como aquella que no solo mide parametros de evaluacion de

13
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los diferentes aspectos y procesos que se presentan, asi mismo, es aquella encargada de
propiciar espacios adecuados enfocados en bienestar laboral, esto se corrobora con estudios
mencionados por, ldarraga & Gallego (2018), quienes dicen que la psicologia organizacional
se basa no solo en la seleccion de personal, también en la gestion del desempefio o disefio de
programas de bienestar laboral/clima laboral, apoyo en seguridad social o salud en el trabajo y
cualquier otra funcién que se derive del sector de talento humano. De manera similar, autores
como Correa (2013), agrupa en dos disciplinas a la psicologia organizacional: Psicologia del
personal y psicologia organizacional, donde la primera se dedica a procesos como: seleccidn,

capacitacion, desarrollo y evaluacion de desempefio. (p.34).

De este modo es que desde el ambito de la psicologia organizacional se pueden
implementar mejoras constantes e innovadoras, esto teniendo en cuenta que la psicologia
organizacional tal como la define Gdmez (2016), es la encargada de temas como satisfaccion
laboral, motivacion, comunicacion, manejo del conflicto, cambio organizacional y procesos de
grupo al interior de una organizacion, al realizar funciones de consultoria y recomendaciones
en areas problematicas que son susceptibles de mejoramiento. Es necesario nombrar que esta
misma rama se encarga de los procesos de seleccion de personal o reclutamiento en las
empresas, segun Moreno (2021), los procesos de seleccidn y reclutamiento son ficha clave en
la contratacion, ya que son en donde una empresa busca un nuevo empleado para cubrir un

puesto laboral desocupado recientemente o para una vacante nueva que abre la organizacion.

En ese mismo orden de ideas y teniendo claro las funciones de la psicologia en las
organizaciones, es pertinente mencionar que para atraer, desarrollar y retener a los
colaboradores en la empresa se deben llevar a cabo estrategias enfocadas en potenciar dia a dia

la motivacion, el liderazgo, la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo, entre muchos otros



15

factores que encierran al bienestar laboral como eje fundamental de retencién de personal;
segun Lopez (2010), estas estrategias buscan que la eleccion de la persona adecuada para un
cargo genere una realizacion del trabajador junto con su desempefio a fin de hacerlo méas
productivo dentro de la organizacion, ya que en ello se promueven habilidades, destrezas y
conocimientos practicos en los trabajadores y en segunda instancia se promueve el crecimiento
profesional, en donde autores como Jamaica (2015), sustentan que la importancia de estos
procesos beneficia a las empresas ya que generan estrategias y politicas solidas que garantizan
la actualizacion de conocimientos dentro de la compafiia, lo cual a largo plazo genera

resultados positivos tales como la sostenibilidad de la organizacion.

Por lo tanto, hablar de seleccion de personal es otra de las vertientes mas Ilamativas
dentro de las organizaciones, segun Castro (2018), la seleccion de personal es la eleccion de
un individuo adecuado para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio escoger entre los
candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la

eficacia de la organizacion. (p.30)

De esta forma, el proceso de seleccidn de personal se desarrolla de acuerdo con los
parametros de la organizacion, segin Chiavenato citado en Arango (2012), las fases son:
reclutamiento, seleccion e induccion. En primer lugar, el reclutamiento, que es un conjunto de
procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados. Los profesionales
responsables de ejecutar el proceso de reclutamiento son los encargados de divulgar el cargo

existente; y de esta forma, atraer la mayor cantidad de personas interesadas.

En segundo lugar, posterior a la atraccion de personal para la vacante, inicia el proceso

de seleccion el cual “se basa en los requisitos de las especificaciones del puesto, dado que la



finalidad de esto es proporcionar mayor objetividad y precision en la seleccidn de personal
para dicha vacante” (Chiavenato citado en Arango, 2012). Asi mismo, autores como Mondy
(2010) en su libro Analisis de recursos humanos, “hay muchas maneras de mejorar la
productividad, pero ninguna de ellas es mas poderosa que tomar una decisién correcta de
contratacion” (p.158). Por consiguiente, es en este punto del proceso es donde se realizan
entrevistas, aplicacion de pruebas psicométricas y examenes médicos establecidos por la

empresa, de acuerdo con los parametros y procesos ejecutados en la compafiia.

Por ltimo, posterior a la seleccion de los candidatos idoneos de acuerdo con los
resultados de la entrevista, pruebas y exadmenes médicos, inicia el proceso de contratacion, en
donde se lleva a cabo el recibimiento de los nuevos trabajadores, por medio de la induccion, la
cual de acuerdo con la Administradora de Riesgos Laborales Sura (2020), es fundamental para
entregarle herramientas al personal, que le faciliten la adaptacion y socializacion con la cultura

de la empresa, con el cargo y funciones a desempefiar.

De esta manera, es que los procesos o estrategias designadas para seleccionar, reclutar
y retener personal deben ser llamativas para los postulantes con el objetivo de que elijan estar
en una empresa determinada y no en otras que les ofrezcan caracteristicas similares, por esto,
es que Papic (2017), define que las campafas de reclutamiento hoy en dia deben utilizar
videos, imagenes, medios sociales y otros nuevos canales para mantenerse relevantes, y sefiala
que reclutar ya no es tan simple como publicar un anuncio de trabajo, desde alli, es importante
sefalar que el principal interés de los planes de mejora en las empresas se enfoquen en
atraccion y retencion del personal, sefialando asi una serie de etapas después de la contratacion
de los trabajadores, que permitan evaluar aquellos mecanismos o estrategias que se

implementaran con el fin de que el personal permanezca a largo plazo en la empresa.

16



Uno de los objetivos organizacionales de la empresa es retener al personal,
implementar programas o &reas de intervencion con los colaboradores tanto de nuevo ingreso
como antiguos resulta siendo un eje clave, por eso, es que autores como Ferro (2020), definen
que la intervencidn en las areas de formacion de los empleados de una organizacion, tienen
como objetivo la consolidacién de relaciones humanas y habilidades sociales que apoyen a
estos en el desarrollo de sus tareas funcionales con mayor eficacia y eficiencia; lo cual
significa que si un empleado se siente conforme tanto en su entorno laboral como con sus
competencias personales, es un empleado que brinda un desempefio de 100% a la
organizacion. No obstante, también es importante resaltar que estas competencias deben
solventarse desde los primeros momentos en los que el empleado empieza en la organizacion,
ya que segun autores como Iranzo (2017), las organizaciones deben otorgar al empleado una
vision general desde su contratacion acerca de las responsabilidades y deberes que incluye la

ejecucion de un determinado cargo en la empresa.

Cabe resaltar que, diversos estudios afirman que brindar intervenciones o
capacitaciones en el area laboral de los trabajadores o miembros de la organizacion generan a
largo plazo desarrollo y avance significativo en las empresas que las realizan; esto sucede
debido a que el bienestar tanto laboral como personal que brindan a sus colaboradores tienden
a potenciar, forjar y formar al individuo como un profesional integrd, lo cual a largo plazo
repercute significativamente en sus habilidades o aptitudes en un contexto laboral. Autores
como Rojas (2018), sustentan que la capacitacion es una de las actividades de mayor
crecimiento en las empresas actualmente, esto debido al constante cambio en las necesidades
del mundo que requiere productos o servicios de mas alta calidad. Asi mismo, es que autores

como Vasquez (2018), sostienen que el bienestar laboral busca también que los trabajadores

17
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estén al m&ximo de sus capacidades para lograr el méximo de efectividad en las tareas que
realizan dentro de la organizacion. No obstante, otros estudios como el de Alvarez, Medina,

Gonzalez, Cucaita &Parra (2013), mencionan que:

“La construccion de recursos frente a las dificultades y conflictos de las empresas es un
pilar fundamental ya que sera lo que contempla el bienestar laboral de toda la empresa
como tal. Es asi que se deben buscar aquellos aspectos que impactan de forma negativa

el bienestar laboral de los colaboradores e intervenir de manera inmediata”. (p.18).

Por esta razon, es que todo el potencial humano de las organizaciones es una ficha
clave para el crecimiento de las empresas, ya que si ocupan un determinado cargo en la
entidad repercuten ya sea de manera positiva o negativa en indicadores de desempefio o
productividad que se establezcan; hay que tener claro que para ocupar determinados cargos en
las organizaciones, la empresa observa en los empleados distintos perfiles de cargo y
requisitos aptos para ocuparlo, por esto, es que para Ojeda y Hernandez (2018), las
competencias laborales de los individuos en pro de la organizacion son un elemento
indispensable y de gran valor en el proceso de contratacion, ya que desde los primeros
momentos en su entorno laboral se evidencian habilidades innatas que a largo plazo se buscan
promover y potenciar tanto para el desarrollo empresarial, como personal y profesional del

individuo en cuestion.

Tomando en cuenta lo anterior, diversos estudios tanto a nivel nacional como
internacional han demostrado que la desercidn y rotacion excesiva o continua de personal
dentro de las organizaciones repercute negativamente no solo en la percepcion de los
colaboradores, a su vez en un incremento de gastos para la empresa, segun estudios como el

de Ramirez, Tejada y Carrefio (2022), cuando una persona abandona el puesto de trabajo a
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una empresa le representa recursos econémicos, que se ven representados en reclutamiento,
induccidn, capacitacion, periodo de prueba y demés hacia personal de reemplazo. Algunas
organizaciones consideran que una persona que abandona el cargo de su empresa puede costar
alrededor de 12 veces el monto de su sueldo. Debido a esta premisa es que otros estudios se
enfocan en implementar estrategias para mitigar esta problematica, segun la investigacion de
Ibarra (2021), en la cual se nombran aquellas causas de rotacion y que estrategias

implementar para contrarrestarlas, por ejemplo:

Causa de rotacion: Politica salarial de la organizacion. (Sueldo injusto).

- Estrategia: Incentivos y beneficios salariales. (Pago basado en destrezas).

- Causa de rotacion: Nula supervision de personal.

- Estrategia: Implementar evaluaciones de desempefio para y con el empleador.

- Causa de rotacion: Mal ambiente laboral, presion y estrés.

- Estrategia: Implementar espacios de comunicacion, descanso y esparcimiento.

- Causa de rotacion: Moral del personal de la organizacion.

- Estrategia: Brindar reconocimiento positivos para aumentar la gratificacion.

- Causa de rotacion: Politica de reclutamiento y seleccién de recursos humanos.

- Estrategia: Implementar seguimiento a colaboradores nuevos durante un periodo.

- Causa de rotacion: Cultura organizacional. (Oportunidades de crecimiento).

- Estrategia: Establecer planes carrera dentro de la organizacion. (Ascensos). (p.30).

Si bien es cierto, existen diferentes causas para la rotacion de personal, sin embargo,

cuando estas son identificables, buscar soluciones a corto plazo no resulta tan complicado.



De manera similar, otros estudios nacionales tales como el de Zufiga y Marin (2020),

demuestran que la principal causa de rotacion de personal se evidencia desde las primeras

etapas del proceso de seleccidn y reclutamiento, ya que alli es donde se brindan los aspectos

totales del trabajo que se realizara dentro de la organizacion y las retribuciones tanto salariales

como profesionales que este conlleva; dicho esto, es que algunas de las estrategias que arrojo

dicho estudio se basan en:

En un primer momento establecer un reclutamiento especializado o donde sea
primordial ser claros y manejar la mayor transparencia con los candidatos respecto
a las actividades, funciones, horarios, compensacion, atributos del puesto, entre
otros. Adicional, a esto es importante realizar pruebas de capacidades, inteligencia
emocional, pruebas de personalidad y técnicas de role playing (mayormente
recomendable para reclutamientos masivos) con el fin de evaluar las habilidades
de los candidatos ante situaciones que podrian enfrentar en el dia a dia, para de
esta forma seleccionar a los candidatos que sean mas acordes a la cultura y forma

de trabajar de la organizacion. (p.36).

En un segundo momento establecer desde la induccidn corporativa un programa de
acompafiamiento para los nuevos colaboradores, donde se propone la
implementacion de un “Buddy” que acompafara a los nuevos ingresos durante
una semana, con el fin de apoyar el proceso de bienvenida y acoplamiento a la
empresa; tras esto, la implementacion de una induccion animada (moodly o
Powtoon) estrictamente para temas de RH (planes de carrera, nGmina, prestaciones
y beneficios), por Gltimo, la capacitacion para el puesto, donde se enfoque un 30%

de teoria y 70% préactica. (p.37).
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- Por altimo y como tercer eje que funcione para mejorar el clima laboral y
favorecer la permanencia laboral, es importante que los colaboradores entiendan
que la organizacion ofrece salarios emocionales/no monetarios, en pocas palabras
este término hace referencia a beneficios como el home office, horas de
“coaching” para temas personales, pausas activas, eventos familiares, dias festivos,

entre otros. (p,38).

Por lo tanto, la importancia de implementar estrategias que brindan una mejora del
clima laboral, aumento en la productividad y elevan la satisfaccion, mitiga mayormente la
desercion o rotacion de personal que se presenta en las empresas colombianas, esto se sustenta

con estudios como el de Gonzélez, Guevara y Ramirez (2017), quienes definen que:

“La vida de la organizacion se mantiene mientras esté integrada por un conjunto de
personas que desempefian actividades, cuyas metas y objetivos personales se
subordinan a los objetivos de la compafiia, que desempefian una labor coordinada,
mediante estrategias ya establecidas para alcanzar los objetivos. Sin embargo, los
empleados laboran en la organizacion mientras les sea conveniente, cuando ya no
lo es, buscan otro trabajo y se retiran, aunque el retiro de los empleados puede
estar motivado por los intereses de los individuos, se sostiene la premisa de que si
los empleados se sienten conformes y adaptados a su entorno laboral les es mas
dificil abandonar su trabajo para encontrar oportunidades alternas que le brinden
mejores condiciones econdmicas, de alli la importancia de retener, atraer y

sostener los colaboradores de una empresa.” (p.14).

Desde alli, es que abarcar conceptos como huella personal o competitividad se hacen

fundamentales en las empresas u organizaciones, ya que dichas caracteristicas que tienen
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ciertos empleados, los hacen ocupar ciertos cargos determinados, dicha huella en entornos
laborales se denomina personal branding o huella personal, la cual autores como Alonso
(2014), definen como aquel conjunto de atributos fundamentales de una persona, todo aquello

por lo que se le reconoce y diferencia de otras personas.

De este modo, se hace necesario preparar en los trabajadores estabilidad y mas
posibilidades de soporte ante los cambios que se puedan presentar en las empresas u
organizaciones, las cuales responden a necesidades y demandas determinadas, dictadas por
dindmicas globales econdmicas o sociales. Esto ultimo, es afirmado por Valero (2019), quien
menciona que la dinamica global de la productividad y competitividad del mundo
economico estd marcada por ese fendomeno denominado “globalizacion”, donde el mismo
marca el compas de quienes permaneceran en el mundo globalizado y quienes no
permaneceran, en pocas palabras, lo cominmente llamado la ley del mas fuerte ante la

permanencia laboral.

Por consiguiente y a manera de recapitular la problematica mencionada en el titulo
del proyecto, la desercidn o rotacion de personal en entornos laborales se puede dar por
diferentes factores, sin embargo, un factor clave que define Ibarra (2021), es que las
motivaciones que tienen los trabajadores jovenes parecen ir en contravia de lo que el
mercado laboral ofrece, los jovenes no buscan solamente la paga monetaria, para ellos el
trabajo debe ser una fuente de realizacidn tanto personal como profesional, sentir que su
trabajo hace parte de su vida y que pueden mostrar sus capacidades sin sentirse

menospreciados.

De manera similar, segun Arias, Portilla y Villa (2008), el crecimiento profesional

conjunto al desarrollo personal se considera una ventaja adaptativa, ya que dentro de los
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entornos laborales un individuo que progresa en el cumplimiento de objetivos es una ficha

fundamental para la organizacion a largo plazo.

No obstante, también se debe evidenciar el papel que juegan las empresas actuales, las
cuales han optado por implementar una serie de estrategias organizacionales que sirven como
ventaja para la empresa en temas de retencion de personal, y esto ocurre segun Escobar
(2005), ya que el mundo laboral presenta transformaciones constantes a una velocidad nunca

antes vista.

Por lo tanto, es que buscar aquella importancia del sentido de pertenencia actualmente
en las empresas es ficha clave de realizacion tanto para los trabajadores como para los
empleadores, segun Contreras (2013), constituye una apuesta en un mundo globalizado en el
que las empresas luchan por lograr mantenerse en el mercado utilizando todas las herramientas
que poseen, estableciendo politicas flexibles y agresivas de gestion que les permitan
posicionarse y tener continuidad en el futuro asi como ventajas en la adaptacion de su

personal.

A manera de conclusion, las estrategias empresariales para atraer y retener personal
forman parte vital de la permanencia de sus colaboradores dentro de la organizacion, por lo
tanto, estrategias como los planes de bienvenida en las organizaciones son procesos que
deberian primar como factor clave para lograr un adecuado bienestar laboral, esto se corrobora
con estudios como el de Fonseca (2021), quien postula que si las empresas buscan alcanzar sus
objetivos no solo deben administrar una serie de recursos que incluyen dinero o materiales,

sino también el talento de las personas para maximizar su valor.
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METODOLOGIA.
POBLACION.
La poblacion cubierta en la empresa Avicola EI Madrofio S.A durante la pasantia son en
primera instancia los operarios de nuevo ingreso tanto en la etapa de inducciones como durante
su estancia en la empresa. Asi mismo, se cubre también a los operarios antiguos mediante las

actividades de bienestar realizadas: esto da un total de poblacién cubierta de 876 trabajadores.

INSTRUMENTOS O RECURSOS.

Los recursos que se utilizaron para lograr el cumplimiento total de los objetivos
propuestos fueron la observacion y la escucha activa, tras esto se realizaron una serie de
cuestionarios enfocados en percepcion laboral y convivencia laboral los cuales fueron disefiados
de autoria propia y aungue no se lograron aplicar se dejan como recurso final para la institucion,
es importante mencionar que para el cuestionario de satisfaccion laboral se tomé como base el
cuestionario de Melia y Peir6 (1998), titulado CUESTIONARIO DE SATISFACCION
LABORAL S4/82. Cabe sefialar, que a pesar de que los instrumentos disefiados para el plan de
bienvenida no se aplicaron, se aplicd una encuesta de seguimiento la cual se anexara al final de
este documento; teniendo, asi como objetivo que los instrumentos evidencien la percepcion que

tienen los trabajadores de la empresa y asi establecer oportunidades de mejora continua.

PROCEDIMIENTO.

En ese orden de ideas, el cumplimiento de los objetivos propuestos en el plan de trabajo
deriva de una serie de actividades a desarrollar en la empresa, las cuales se distribuyeron por

etapas de la siguiente forma:
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Etapa 1: Apertura: Esta primera etapa se centra en el primer momento del proceso de
seleccién de personal, es decir, la fase de reclutamiento, lo que se propuso en esta fase fue
brindar una capacitacién corta sobre la empresa como tal, antes de empezar con la seccion de
pruebas psicotécnicas o datos sociodemograficos; es decir, que las personas que son aspirantes a
cargos vacantes (las personas que vienen a las entrevistas) conozcan un poco més de la empresa
antes de empezar con las entrevistas y la aplicacion de pruebas, de la misma manera abrir un
espacio para preguntas o dudas que tengan acerca de las vacantes que pueden llegar a ocupar.
Asi mismo, si es posible, dar un incentivo a las personas que vengan a presentarse a entrevistas,
ya sea que pasen o0 no, por ejemplo, un llavero o simplemente una manilla que les recuerde que
estuvieron postulandose en una empresa tan grande como lo es Avicola El Madrofio S.A, esto
generaria de manera indirecta que las personas mediante bola de nieve transmitan la informacion

de la empresa y de las futuras vacantes que haya dentro de la misma.

Etapa 2: Contencion: La segunda etapa se centra en la fase de induccion, tanto previa
como posterior, en otras palabras, que tanto en la fase previa a la contratacion como lo son la
toma de examenes médicos u otros requisitos se mantenga ese acompafiamiento constante, esto
genera que las personas a pesar de no haber firmado contrato ya se sientan como ficha clave de la
empresa; de este modo, al momento de llegar a induccion, lo que se propone es que desde las
demas areas que dan induccion como talento humano, no solo se explique lo que cada una
conlleva sino que en todas se les recalque mediante una retroalimentacion final que ya desde el
momento en el que firman contrato hacen parte de la familia Avicola El Madrofio S.A. (Reunion

con las demas areas que dan induccidn).



Etapa 3: Retencidn: Esta tercera etapa lo que propone es un seguimiento constante a
este personal de nuevo ingreso durante su estancia en la compafiia, es decir, que durante las
primeras semanas que entran a la empresa, se les haga un acompariamiento continuo sobre su
sentir en el tiempo que llevan alli, ya sea de manera verbal o mediante cuestionarios de
satisfaccion laboral. También se propone instaurar un programa de asesorias u orientaciones
psicoldgicas abierto a todo el publico de la empresa, donde se podria estipular una franja de
horarios durante los dias de la semana donde desde psicologia los trabajadores se puedan
acercar y comentar lo que necesiten. Esto logrando un amplio rapport entre TH y los

trabajadores.

Desde alli, es que las fases mencionadas anteriormente se distribuyeron de la siguiente

manera (Ver Tabla 1) conforme a los meses que conllevo la pasantia:

Tabla 1.

Cronograma de actividades.
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Cronograma de Actividades

ACTIVIDAD M1 | M2 | M3 | M4 | M5 | M6
Etapa 1: Apertura. X X
Etapa 2: Contencion. X X
Etapa 3: Retencion. X X

Fuente: Elaboracion Propia.
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RESULTADOS

A continuacion, se muestran los resultados finales de la pasantia en Avicola EI Madrofio
S.A, esto teniendo en cuenta el orden de las etapas anteriormente mencionadas en el apartado de
metodologia. Cabe sefialar a su vez, que al final del proyecto, se encuentran como anexos los
recursos finales que se dejaran en la institucién y asi mismo evidencias fotograficas de lo
descrito en este apartado.

En primera instancia y como resultado de la etapa nimero uno denominada “Apertura”,
se evidencia que a lo largo de la pasantia se apoyaron diversos procesos de gestién humana,
como primer ejemplo, el proceso de reclutamiento, ya que por medio de la plataforma Sherlock
HR, se realizaron busquedas de personal para las vacantes de: Vendedor geografico, brigadistas,
vendedores junior, supernumerarios, merco impulsadora, auxiliar de sistemas, vendedores tyt y
pasantes, cabe resaltar que estos procesos de reclutamiento no solo se realizaban para la sede de

Lebrija, también aplicaban para Cucuta y Barrancabermeja. (Ver Figura 1).

Figural

Apoyo en proceso de reclutamiento.

Vacantes apoyadas en reclutamiento

’~ m Vendedor geogréfico
M Brigadistas

Vendedores junior
B Supernumerarios
B Merco impulsadoras

Auxiliar de sistemas
W Vendedores tyt
W Pasantes

Fuente: Elaboracion Propia.



28

En el proceso de reclutamiento el plan era el siguiente: Primero se seleccionaba
(aceptando o descartando) al personal al que se le ofrecia la oferta laboral, seguidode esto, se
Ilamaba a las personas preseleccionadas para brindarles informacion pertinente sobre la vacante,
como funciones principales a ejercer, horarios, monto salarial, entre otras especificaciones;
después de brindar la informacion sobre el cargo se indagaba sobre la Gltima experiencia laboral
y otras pautas importantes con la finalidad de saber mas acerca del campo laboral de los
individuos y asi dar paso a citar a las personas para la entrevista.

Siguiendo con ese orden de ideas, también se apoyo0 el proceso de entrevistas, el cual
tuvo inicio el dia 09 de enero del 2023, realizando acompafiamiento a los aspirantes del cargo de
operarios para la planta de Lebrija, con un total de 58 aspirantes entrevistados a los cuales no
solo se les indaga acerca de datos personales — familiares, a su vez se indagaba si ya
anteriormente habian laborado en la empresa o era la primera vez que tenian interés de hacer

parte de la compaiiia.

lustracion 1.
Apoyo en procesos de entrevistas.
Fuente: Elaboracion Propia.

Resulta pertinente mencionar que, tras las entrevistas, también se revisaba la parte de
antecedentes, ADRES y fondo de pensiones; ya que si todo estaba en orden se podia seguir con
el proceso de exdmenes/ espera de resultados, y asi posteriormente citar a induccién y

contratacioén a los seleccionados para la vacante.
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Dicho esto, se puede evidenciar que respecto a la etapa nimero uno del proyecto se cumplié
satisfactoriamente con lo que se pretendia como objetivo de la fase, lo cual era que desde los
primeros momentos del proceso de seleccion los trabajadores se sintieron apoyados y respaldados;
esto cumple de manera similar el objetivo especifico namero dos del proyecto que se enfocaba en
fomentar en los nuevos miembros de la empresa un pensamiento positivo y de adaptacion en su
nuevo contexto laboral.

Ensegunda instancia y como resultado de la etapa nimero dos denominada “Contencién”,
se evidencia que a lo largo de la pasantia se apoyé de manera total el proceso de induccion; de
este modo y teniendo presente que la tarea principal a ejecutar en la empresa fue la Induccion al
personal de nuevo ingreso, se realizaron en el periodo comprendido del 03 octubre al 31 de marzo,

un total de 88 inducciones. (Ver Tabla 2).

Tabla 2.

Total de inducciones.

MES INDUCCIONES
Octubre 17
Noviembre 14
Diciembre 13
Enero 15
Febrero 15
Marzo 14

Fuente: Elaboracion Propia.
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Por consiguiente y teniendo en cuenta el namero de inducciones realizadas a lo largo de
la pasantia, se evidencia que correspondiente a los seis meses, se integré como personal de nuevo
ingreso (tanto temporales como directos) 528 personas de octubre del 2022 a marzo del 2023.

(Ver Tabla 3).

Tabla 3.

Cantidad total de personal de nuevo ingreso.

MES TEMPORALES DIRECTOS TOTAL
Octubre 96 13 109
Noviembre 73 12 85
Diciembre 50 10 60
Enero 70 13 83
Febrero 88 16 104
Marzo 79 8 87

Fuente: Elaboracion Propia.

Tal como se menciond anteriormente, Avicola El Madrofio en la actualidad maneja dos
tipos de contrataciones, temporal y directa. El proceso de contratacion temporal tiene duracion
de contrato por 12 meses y es ejecutado por personal de la bolsa de empleo Multiempleos S.A de
la siguiente manera

El proceso de contratacion temporal inicia con la solicitud de contratacion de personal
por parte de los supervisores de cada area, seguido de esto entra la fase de reclutamiento, la cual
sigue con la citacion del personal para aplicacidn de pruebas, en el momento en que pasan las
pruebas, se realiza la entrevista mas una revision de antecedentes y referencias personales,

terminando como tal el proceso con la toma de exdmenes y posterior contratacion e induccion.
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Cabe sefalar que el proceso de induccién en Avicola EI Madrofio S.A, se realiza con el
fin de que las personas tengan la oportunidad de conocer la empresa, las diferentes normativas; y
que, de igual forma, se puedan resolver todas las dudas y/o inquietudes que tengan; por este
motivo es que la induccion se realiza el primer dia del contrato laboral, abordando los siguientes
aspectos y procesos importantes de la compafiia:

1. Induccion por parte de Multiempleos: en este primer momento, se recibe al
personal, se les da la bienvenida y se le entrega los documentos de contratacion por
parte de la empresa temporal. Se da a conocer aspectos importantes y relevantes sobre
que es Multiempleos, empresa por la que el personal esta siendo contratado.

2. Seguido de esto se proceden a pedir las tallas de los trabajadores para solicitar la
dotacion y realizar el recorrido en la planta también para poder entregar la dotacion
de trabajo de cada persona teniendo, presente el cargo y area de trabajo.

3. Después se inicia con la organizacion de la siguiente documentacion, con el fin de ser
diligenciado y firmado por el personal: - Acta de induccion - Politica corporativa de
ética y conducta - Registro de datos - Acuerdo de confidencialidad — Otrosi al
contrato de trabajo- Otrosi al contrato individual de trabajo- Evaluacion de
conocimientos - Descriptivo de cargo.

4. Luego de firmar los documentos mencionados anteriormente, los cuales fueron
guiados a diligenciar por parte de Gestion humana, se procede a realizar la
presentacion donde se abordan los siguientes temas importantes: -Mision, vision -
Valores corporativos -Comité de convivencia laboral -Riesgos psicosociales -Cédigo
de ética y conducta -Reglamento interno de trabajo -Politica de prevencion de

consumo de alcohol-sustancias psicoactivas-Plan de bienestar -Cooperativa Italcoop.
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Con la informacién brindada en este espacio se realiza la evaluacion de
conocimientos, la cual tiene un valor cuantitativo que debe ser superior a 3.0; es
decir, no puede ser inferior a 3.0, porque si es asi se debe realizar nuevamente el
proceso de induccion.

Induccidén por parte del Departamento de SST: en esta tercera parte de la
induccidn, las pasantes de Seguridad y salud acompafian al personal al ingreso de
planta con el fin de que en este recorrido los operarios conozcan sus areas de trabajo y
el proceso que se realiza en la empresa donde ingresan a laborar. Después se realiza la
presentacion de aspectos importantes que el personal debe tener muy presente con el

fin de evitar incidentes o accidentes al ejecutar sus funciones en el lugar de trabajo.

Posterior a esta intervencion el personal de nuevo ingreso tiene un espacio de hora 'y

media de descanso y/o almuerzo, y nuevamente se retoman actividades a las 2:00 pm.

7.

Induccion por parte del Departamento de Calidad: Tras retomar actividades, la
primera presentacion que se realiza es desde el departamento de calidad en la cual se
abordan aspectos relacionados con la calidad del producto y la inocuidad de este, es
decir el conjunto de condiciones y medidas necesarias durante la produccion,
almacenamiento, distribucién y preparacion de alimentos para asegurar que una vez
ingeridos, no representen un riesgo para la salud.

Induccion por parte del Departamento de Gestion Ambiental: en este ultimo
momento de la induccion, el personal de ambiental se encarga de explicar
requerimientos relacionados con las diferentes medidas de reciclaje,

aprovechamiento o desecho de los residuos implementados en los procesos
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de produccién, ademas del proceso del tratamiento de agua implementado en la
compafiia.

9. Elproceso de induccion finaliza con la entrega de dotacion y los elementos de
proteccion personal, entrega del carné de identificacion y la asignacion de horario de
ingreso laboral y numero de casillero.

10. Se termina el dia de induccidn con el registro de la huella, para la respectiva
marcacion de entrada y salida de los trabajadores.

Figura 2.
Horario de induccion Avicola El Madrofio.

Horario de induccion Avicola el Madrofio
30,00%
25,00% 28,57% 28,57%
20,00%
15,00%
14,29% 14,29% 14,29%

10,00%

5,00%

0,00%
Multiempleos Gestion humana SST Calidad Ambiental

% Particpacion

Fuente: Elaboracion Propia. Nota: En la grafica se puede observar que la mayor parte del tiempo 57,14% de la induccién se
dedica a procesos liderados por gestion humana y SST, correspondientes a 2 horas para cada unidad; el restante 42,86% se
distribuye de manera equitativa (1 hora) entre los procesos administrados por Multiempleos, calidad y ambiental.

Cabe resaltar que, para reforzar el proceso de induccion al personal de nuevo ingreso, se
realizé la elaboracion de un folleto que incluia todos los procesos dentro de la planta (areas a las
cuales podrian llegar a trabajar) y de igual manera se evidenciaban los beneficios de formar parte
de la familia Avicampo, asi como nameros de teléfono de las dependencias de talento humano o

coordinacion de procesos para cualquier inquietud que requirieran. (Ver Anexo A).
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Como tercera instancia y como resultado de la etapa namero tres denominada
“Retencion”, se puede observar que a lo largo de la pasantia se evidencidé un acompafiamiento
continuo al personal nuevo transcurridas las primeras semanas de trabajo, esto se realizd
mediante una encuesta que constaba de siete preguntas (Ver llustracion 2), enfocada en la
percepcion laboral que habian tenido desde el dia de la induccion en adelante.
lustracion 2.

Encuestas de seguimiento al personal de nuevo ingreso.

Preguntas percepcion laboral personal de nuevo ingreso.
(Como considero el entrenamiento recibido, al ingresar a su area de trabajo?
(Considera que la induccion recibida, aporto a su proceso de entrenamiento?
(Como es la relacion laboral con sus compaiieros de trabajo?
[ Como es la relacion laboral con su Jefe Inmediato?
.Se le ha dado respuesta a las solicitudes e inquietudes que ha presentado?
(Cuenta con los elementos necesarios para ejecutar sus funciones?

Al Eal bl L e

o

7. Situviera la posibilidad, modificaria algo de su area de trabajo?

Fuente: Elaboracion Propia.

Siguiendo con ese orden de ideas, durante la pasantia se realizaron 69 encuestas de
seguimiento a personal de nuevo ingreso (Ver llustracion 3), de las cuales 43 fueron realizadas
a hombres y 26 realizadas a mujeres. (Ver Figura 3).

Figura 3.

Total de encuestas de seguimiento por generos.

Género encuestas de seguimiento a personal nuevo
50

45
40
35

43

30 26
25

20
15
10

Hombres Mujeres
Encuestados

Fuente: Elaboracion Propia.
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llustracién 3.

Realizacion encuesta de seguimiento.

Fuente: Elaboracion Propia.

Asi mismo, dentro de las 69 encuestas realizadas, se evidencio que, respecto a las areas
del proceso, las personas entrevistadas se distribuyeron de la siguiente manera: 18 pertenecian al
area de Desprese correspondiente a un 26% del total de encuestados, 14 al area de Despachos
con un 20%, 9 al &rea de Beneficio con un 13%, 9 al &rea de Adobados con un 13%, 7 al &rea de
Empaque de Pollo con un 10%, 6 al area de Empaque de Visceras con 8% Y 6 al area de Filete
con un 8%. (Ver Figura 4).

Figura 4.
Areas de proceso donde se realizo la encuesta de seguimiento.

Areas de proceso encuestas de seguimiento

= Desprese
= Despachos
= Adobados
Beneficio
= Empaque de pollo
= Empaque de viscera

= Filete

Fuente: Elaboracion Propia. Nota: Se evidencia el total de encuestas conforme a las areas del proceso.
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Ahora bien, como resultados significativos de la encuesta de seguimiento se evidenciaron

que, de las 69 personas encuestadas, solo 5 de ellas presentan inconformidades, las cuales
forman un 7,25%, si bien es cierto, no es significativo el porcentaje de inconformidad respecto
al total de encuestados, no es menos cierto que la informacion puede ser de utilidad para la

empresa. (Ver Figura 5). A continuacion, se describen las inconformidades, segln la encuesta:

1. Relaciones interpersonales: En primera instancia, enfocando este punto al ambiente
laboral y las relaciones interpersonales corresponde a un total de 4,34% de las personas
gue demuestran inconformidades, ya que una operaria menciona: “falta que capaciten a
algunos comparfieros antiguos que sepan su lugar y que entiendan que no son mas que
otros, por que llevan unos meses de méas. Respecto a la relacién con los comparieros,
una operaria menciona: “la relacion con mis comparieros es buena, aunque hay dias
que la madrina es muy grosera y eso lo desmotiva a uno”. Asi mismo otra operaria
sefala: “me llevo regular con mis compafieros, la mayoria que llevan mas tiemposon
odiosas".

2. Relacion con el jefe inmediato, abarcando un 1,45% de la muestra, ya que una operaria
menciona “Regulartiene prioridad con algunas comparieras y a veces resuelve dudas e
inquietudes”.

3. Entrenamiento recibido, abarcando un 1,45% de la muestra, ya que una operaria
menciona “Se puede mejorar, mejorar la persona quien explica el proceso, me senti
sola, quien me ayudo fueron comparieras y no fueron claras se me dificulta bastante

ciertas cosas todavia”.
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Figura 5.

Aspectos por mejorar segun resultados encuesta de seguimiento.

Aspectos por mejorar encuenta de seguimiento
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Fuente: Elaboracion Propia. Nota: Se evidencia que aproximadamente el 4,34% de las personas inconformes
sefialan que las relaciones interpersonales son las mas predominantes, no obstante, con un 1,45% de la muestra
también se encuentra que hay falencias en las relaciones con el jefe inmediato y el entrenamiento recibido.

De manera similar, se evidencié que en Avicola El Madrofio S.A se realizan diversas
estrategias de retencion de personal de manera continua (usualmente los viernes de cada
semana), las cuales son enfocadas principalmente en reforzar los pilares establecidos del plan de
bienestar, a continuacion, se menciona cada uno de los pilares y las actividades ejecutadas que
se realizaron:

1. jEstar Bien! Saludable: Este primer pilar, incluye todas las actividades que priorizan
la salud mental y fisica de los colaboradores de la empresa; como se menciond anteriormente los
viernes se catalogan como viernes saludables, ya que ese dia se realizaban actividades de pausa
activa para todo el personal de la planta de Lebrija, teniendo presente que cada actividad y
material de apoyo debia ser organizada y ejecutada desde cero. De esta manera en el pilar de
salud se trabajaban tematicas relacionadas con movimiento, agilidad, precision, memoria, trabajo
en equipo, aspectos importantes para tener una vida saludable, concentracion, relajacion y temas

relacionados con la Seguridad y Salud en el area de trabajo. (Ver llustracion 4).

llustracion 4.
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Pilar Estar bien saludable.

Fuente: Elaboracion Propia. '

2. jEstar Bien! En Familia: Este pilar, se encarga de todas las actividades y beneficios en
donde se tiene en cuenta a los familiares de los empleados en fechas especiales, tales como
navidad (regalos navidefios para los hijos), el dia de los nifios y entregas de mercados; por lo
tanto, en este apartado se brindd apoy6 en todas las actividades mencionadas anteriormente, por
ejemplo, el 28 y 29 de octubre se entregd a los colaboradores cajas de dulces para sus hijos
menores de 10 afios. Asi mismo, en diciembre 15 y 16 se entregaron los mercados navidefios,
para la fecha 19 y 20 de diciembre se entregaron regalos para los hijos menores de 10 afios de los
trabajadores y el dia 29 de marzo se realiz6 una entrega de mercados, este caso particular de los
mercados se tiene presente ya que dos veces en el afio se entregan en las fechas préximas a

semana santa y navidad. (Ver llustracion 5).



llustracién 5.

Entrega de regalos y mercados navidad.

Fuente: Elaboracion Propia.

3. jEstar Bien! Conectados: En relacién con este pilar las actividades que se ejecutan
sonrelacionadas con la celebracion de fechas especiales, tales como el Dia de la mujer y el
hombre, Dia de la madre y del padre, Amor amistad y navidad, y los cumpleafios cada fin de
mes. Por lo tanto, durante la pasantia, se lograron apoyar las siguientes fechas especiales dentro

de la planta de Lebrija. (Ver llustracion 6y 7).

llustracion 6.

Dia de la mujer y dia del hombre planta Lebrlja (08 de Marzo 2023). (17 de Marzo 2023)

Fuente: Elaboracion Propia.
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llustracién 7.
Cumpleafios planta Lebrija.

Fuente: Elaboracién Propia.

Cabe resaltar que, para la ejecucion de las actividades mencionadas anteriormente en este
pilar, se disefid el material decorativo acorde a la tematica de la celebracion, el cual puede ser
apreciado en las imagenes. (Arcos de bombas, carteles, entre otros).

De manera idéntica y respecto a estar bien conectados se evidencia que Avicola El
Madrofio a fin de afio cuentan con fiestas/ reuniones donde asisten los colaboradores de las
diversas areas de la empresa, como: Pollo engorde, Ventas, Administracion y Planta de Lebrija,
en estas reuniones se realizan diversas actividades de esparcimiento las cuales se apoyaron con el
empaque de premios o rifas, estas celebraciones son muy importantes teniendo presente que son
momentos de esparcimiento y agradecimiento para todos los miembros de la organizacion y sus

familiares.
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4. jEstar Bien! Preparado: Este cuarto pilar, agrupa todas las actividades disefiadas
para capacitar y fortalecer las competencias del personal, un claro ejemplo de esto es fortalecer
la agilidad, la precision, la organizacion, la pronta reaccion, todo lo que implique movimiento y
pronta respuesta, esto con el objetivo de fomentar en los colaboradores una preparacion no solo

para su area laboral, asi mismo fomentar habilidades que les ayude en su vida cotidiana.

5. jEstar Bien! Comprometido: Este ultimo pilar se relaciona con las actividades que
generan compromiso por parte de los empleados, frente al cumplimiento de todas las normativas
y politicas de la empresa. De este modo, es que los valores corporativos eran importantes de
reforzar tanto desde el proceso de induccion con la creacion de un kahoot interactivo como desde
las actividades de bienestar enfocadas en sentido de pertenencia. (Ver llustracion 8).

llustracion 8.

Pilar estar bien comprometidos.

Valores Corporativos-
Avicampo.

gb . ap

cano, brya

nuris
vargas

Fuente: Elaboracion Propia.
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Es importante destacar que no solo se apoyaron las diversas actividades y procesos de
Gestion Humana en Avicola EI Madrofio, de igual manera se logré colaborar con las actividades

impartidas por los recreadores de Comfenalco en los viernes saludables. (Ver llustracion 9).

llustracién 9.

Apoyo actividades de Comfenalco.
&

Fuente: Elaboracion Propi.

En ese orden de ideas y teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto, se evidencia el
cumplimiento total de otro de los objetivos especificos del proyecto el cual se basaba en apoyar
los diferentes procesos del area de gestiobn humana, que se encontraba direccionado desde la
induccion, seleccion, hasta el bienestar y desarrollo.

Desde alli, es pertinente mencionar que respecto al objetivo especifico enfocado en
operacionalizar los ingresos y egresos (retiros) mediante la estrategia de semaforo mensual, solo
se logro llevar este conteo durante los primeros tres meses de la pasantia, esto debido a que los
siguientes tres meses se enfocaron en realizar a cabalidad las fases del proyecto de pasantia en

cuestion que fueron mencionados anteriormente. No obstante, y segun los meses que se lograron
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operacionalizar que fueron Octubre Noviembre y Diciembre, se evidencié que durante los meses
de Octubre y Noviembre la cantidad de renuncias fue menor que la de ingresos, lo cual no
evidencia una gran alerta en la empresa; sin embargo, en Diciembre se observo que la cantidad de
renuncias llegaba a ser casi similar a la de ingresos del mes, esto generando una disminucion de

personal y mas carga laboral para los que se mantenian. (Ver llustracion 10).

llustracién 10.

Semaforo mensual primeros tres meses de la pasantia.

Mes | Ingresos | Renuncias | Sémaforo Mas retiros
Octubre % 30 Cantidad normal
Noviembre | 73 28 Menos retiros
Dicembre | 50 | ¥ [

Fuente. Elaboracion Propia.

Para finalizar la seccion de resultados, es relevante sefialar que el objetivo central de
disefiar un plan de bienvenida enfocado en seguimiento al personal de nuevo ingreso, se cumplio
satisfactoriamente, ya que se logré disefiar, pero no aplicar, por lo tanto, se deja como recurso e

instrumento final de la pasantia para la organizacion Avicola EI Madrofio S.A.
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DISCUSION
Al finalizar la pasantia en la empresa Avicola El Madrofio S.A se evidenci6 que las

teorias que sirvieron de base conceptual para este proyecto permiten evidenciar tres hallazgos
significativos: El primer hallazgo se baso en la investigacion de Iranzo (2017), quien sefiala que
las organizaciones deben otorgar al empleado una vision general desde su contratacion acerca de
las responsabilidades y deberes que incluye la ejecucion de un determinado cargo en la empresa;
y tal como lo evidencio el proyecto en la empresa Avicola El Madrofio S.A tanto desde la bolsa
de empleo como desde el &rea de Gestion Humana, se brinda un acompafiamiento continuo desde
el primer momento de entrevista hasta dias después de empezar el contrato laboral, ofreciendo

espacios de acompafiamiento y seguimiento a aquel personal de nuevo ingreso.

De esta misma manera y como segundo hallazgo, la investigacion de Gomez (2016),
menciona que cuando una empresa brinda una buena satisfaccion laboral, motivacion,
comunicacion, manejo del conflicto, cambio organizacional y procesos de grupo al interior de
si misma, modifica notablemente la percepcion del trabajador como ficha clave para la
organizacion; lo cual la empresa Avicola EI Madrofio tiene claro, ya que ofrece espacios de
ocio tanto a los trabajadores con los viernes saludables como a las familias de estos en fechas
especiales, aumentando asi exponencialmente el sentido de pertenencia dentro de cada uno de

sus colaboradores.

Por ultimo y como tercer hallazgo, se evidencia como desde el area de Talento Humano
de Avicola El Madrofio ofertar una bienvenida llamativa e inclusiva al personal nuevo es
fundamental, por este motivo es que la organizacion tiene la certificacion vigente de ser uno de
los mejores lugares para trabajar del oriente colombiano, esto seguin autores como Jiménez

(2016), hace comprender a los empleados que son una parte importante y vital para la empresa.
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CONCLUSIONES

De acuerdo con los hallazgos mencionados en el apartado anterior se concluye que:

La empresa Avicola El Madrofio mantiene un adecuado proceso de seleccion de

personal, esto no solo por tener una certificacion vigente de ser uno de los mejores
lugares para trabajar, sino también gracias a la bolsa de empleos Multiempleos que
se encarga de brindar procesos de reclutamiento novedosos y cercanos conforme a

las vacantes solicitadas.

Hay que innovar continuamente los procesos de reclutamiento en la empresa
Avicola ElI Madrofio S.A, ya que, las areas de proceso exigen continuamente
personal, el cual no siempre se llega a conseguir de manera instantanea debido
a la poca acogida de las convocatorias que realiza la bolsa de empleo en el

municipio de Lebrija.

La empresa Avicola EI Madrofio vela por la integridad personal de cada uno de sus
trabajadores generando asi una percepcidn de satisfaccion laboral en cada uno de
sus miembros al incluir sus demas esferas sociales, tales como su familia en fechas
especiales aumentando asi el sentido de pertenencia y permanencia de los
trabajadores. De la misma manera, esta adecuada satisfaccion laboral hace que los
propios colaboradores recomienden a la empresa con personas externas a ella para

que se postulen en futuras vacantes.



RECOMENDACIONES

Conforme a las conclusiones expuestas en el apartado anterior, se recomienda que:

- Aun cuando la empresa Avicola El Madrofio S.A. mantiene un adecuado proceso
de seleccion de personal, se recomienda implementar el plan de bienvenida y
seguimiento elaborado a lo largo de la pasantia, para asi evitar los retiros o
renuncias latentes en la empresa, fomentando el seguimiento continuo al personal

de nuevo ingreso.

- Desde esa premisa, se recomienda también que se implementen instrumentos o
recursos en la empresa como encuestas ya que esto ayudaria notablemente a

conocer porque los trabajadores desertan de la compaiiia.

- Por ultimo, se recomienda que para innovar en proceso de reclutamiento se inicie
un manejo de redes sociales diferentes a las de empleos, ya que esto fomentaria una
mayor visualizacion de las vacantes en internet, teniendo presente que, en la
mayoria de las ocasiones, las convocatorias realizadas no son suficientes para

cubrir la alta demanda de personal.
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ANEXOS

ANEXO A.
Folleto informativo para personal de nuevo ingreso.

PROCESOS DE
LA EMPRESA ®
Beneficio

Reciben el pollo vivo,
enviado desdo las gr anjas.
para ser sacrificado
media

Mediante el uso de un
se le aplica ol
adobo a la materia prima
(presa o polio entaro),
conformae a las diferentes
especi
producto a elaborar.

Molino

prminresalamatets . Empaque de pollo
Drogacts S mietio. S y viscera
son embalados en canasta

y entragados al éroa de

. @ste polio pasa por
un proceso de escurrido y

posteriormente es
censado y clasificado de
acuerdo a supeso.

Desprese

lugar para
trabajar

® o o o 0
L
- Segun el desempeno laboral hay
posibilidad de tener una estabilidad
laboral direc 1te con Avi

avicOmpo

- El sabor de la frescura -

Contactos

Coordinadora
de bienestar:
3165232782

V
Némina:
3138864785
Asistente
gestion humana:
3183745541

- Entrega de mercado dos veces al
ano.

+ Regalos navidenos y caja de dulces
en halloween a hijos menores de 10
afos.

. Programas de promocién y
prevencion.

Multiempleos:
3183060679

Fuente: Elaboracion Propia.
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ANEXO B.
Evidencia fotogréfica.
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Fuente: Elaboracion Propia.

ANEXO C.

Instrumentos plan de bienvenida y seguimiento disefiado.
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CAPACITACION GH

# ' CUESTIONARIO DE INTERESES Y CIE - AP.
avic EXPECTATIVAS LABORALES - NUEVO [ Version : 02
Su pollo de confianza INGRESO
' Fecha: Febrero 2023

Nombre: Fecha:

CUESTIONARIO DE INTERESES Y EXPECTATIVAS LABORALES

El siguiente cuestionario pretende conocer cuales son sus intereses y expectativas en
relacion a la actividad laboral que va a desempeniar, esto con el fin de establecer metas
comunes y alcanzables durante su estancia en la organizacion.

INSTRUCCIONES
-Por favor, LEA CON ATENCION CADA PREGUNTA ANTES DE CONTESTAR.

-Recuerde que no existen preguntas correctas o incorrectas: estamos interesados en
conocer su perspectiva.

-Conteste marcando con una X la casilla del nUmero que més se acerque a su opinion.

En Avicampo sabemos que cada persona desea obtener diferentes cosas en su trabajo. A
continuacion, se presenta una lista de cosas que las personas pueden obtener en su trabajo,
¢, Qué tan importante es cada una de ellas para usted?

1 2 3 4 5
Irrelevante | Poco importante | Medianamente Importante | Muy Importante
importante
11234

a) La cantidad de dinero que recibe.

b) La posibilidad de hacer algo que le haga sentirse bien en lo
personal.

c) La posibilidad de desarrollar sus capacidades y talentos.

d) La cantidad de seguridad laboral que tiene.

e) La posibilidad de aprender cosas nuevas.

f)Su posibilidad de obtener un ascenso.

g) La oportunidad de lograr algo que valga la pena.

h) La cantidad de libertad que disfruta en su empleo.

i) El respeto que recibe de las personas con las que trabaja.

j) Los reconocimientos dados por su supervisor.

k) El companerismo de las personas con las que trabaja.

Firma de quien realizé el cuestionario

NOTA: Prohibida su reproduccidn sin autorizacion, elaboracién propia.



CAPACITACION GH

# i CUESTIONARIO DE INTERESES Y CIE - AP.
avic EXPECTATIVAS LABORALES - NUEVO [ Version : 02
Su pollo de confianza INGRESO
' Fecha: Febrero 2023

Nombre: Fecha:

CUESTIONARIO DE INTERESES Y EXPECTATIVAS LABORALES

El siguiente cuestionario pretende conocer el progreso de aquellos intereses o
expectativas en relacion a la actividad laboral que ha desempefiado tras la contratacion.

INSTRUCCIONES
-Por favor, LEA CON ATENCION CADA PREGUNTA ANTES DE CONTESTAR.

-Recuerde que no existen preguntas correctas o incorrectas: estamos interesados en
conocer su perspectiva.

-Conteste marcando con una X la casilla del nUmero que més se acerque a su opinion.

A continuacion, se presenta una lista de cosas que han podido sucederle en su entorno laboral
desde que empez6 en la organizacion y mediante su desemperio en ella.

1 2 3 4 5
Nunca| Pocas veces | Algunas veces | Frecuentemente | Muy frecuentemente

a) Usted recibié un bono o un incentivo.

b) Usted se sintié més contento consigo mismo.

c) Usted tuvo ocasioén de desarrollar sus talentos vy capacidades.

d) Usted tuvo mas seguridad en el trabajo.

e) Usted tuvo la posibilidad de aprender cosas nuevas.

f) Usted recibié un ascenso.

g) Usted obtuvo la sensacioén de haber logrado algo que valia la pena.

h) Usted goza de mas libertad en su trabajo.

i) Usted es respetado por las personas con quienes trabaja.

j)  Su supervisor reconoce sus logros.

k) Las personas con quién trabaja son amigables y companeristas.

iGracias por su participacion!

Firma de quien realizé el cuestionario

NOTA: Prohibida su reproduccidn sin autorizacion, elaboracién propia.




CAPACITACION GH

/\ . CUESTIONARIO DE INTERESES Y CIE - AP.
aVI EXPECTATIVAS LABORALES - NUEVO  [Version - 02
Su pollo de confianza INGRESO Fecha, Febrero 2023
Nombre: Fecha:

ENCUESTA LABORAL

La siguiente encuesta pretende conocer su perspectiva, punto de vista u opinion en torno
a la actividad laboral que se encuentra desempefando, esto con el fin de establecer
planes de mejora durante su estancia en la organizacion.

INSTRUCCIONES
-Por favor, LEA CON ATENCION CADA PREGUNTA ANTES DE CONTESTAR.

-Recuerde que no existen preguntas correctas o incorrectas: estamos interesados en
conocer su perspectiva.

-Conteste marcando con una X la casilla del nUmero que mas describa su
situacion actual en el trabajo.

1 2 3
Nunca Algunas veces por semana Todos los dias

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio.

3. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jordana de trabajo me
siento fatigado.

4. Siento que puedo entender facilmente a las personas con las que trabajo.

5. Siento que trato con mucha eficacia los problemas que se presentan.

6. Siento que mi trabajo me esta desgastando.

7. Siento que mi trabajo esta influyendo positivamente en mi vida y la de las
personas que me rodean.

8. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

9. Me siento frustrado con mi trabajo.

10. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

11. Creo que consigo muchas cosa valiosas en este trabajo.

12. Me siento como si estuviese al I mite de mis posibilidades

13. Creo que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
adecuada.

Firma de quien realizo la encuesta

NOTA: Prohibida su reproduccidn sin autorizacion, elaboracion propia.



CAPACITACION GH

/\ . CUESTIONARIO DE INTERESES Y CIE - AP.
aVI EXPECTATIVAS LABORALES - NUEVO  [Version - 02
Su pollo de confianza INGRESO Fecha, Febrero 2023
Nombre: Fecha:

ENCUESTA: PERCEPCION LABORAL.

La siguiente encuesta pretende conocer su perspectiva, punto de vista u opiniéon en torno
a la actividad laboral que se encuentra desempefiando, esto con el fin de establecer
planes de mejora durante su estancia en la organizacion.

INSTRUCCIONES
-Por favor, LEA CON ATENCION CADA PREGUNTA ANTES DE CONTESTAR.

-Recuerde que no existen preguntas correctas o incorrectas: estamos interesados en
conocer su perspectiva.

-Conteste marcando con una X la casilla del nUmero que mas describa su
situacion actual en el trabajo.

1 2 3
Nunca Algunas veces por semana Todos los dias

1. Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo.

2. Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio.

3. Cuando me levanto por la mafana y me enfrento a otra jordana de trabajo me
siento fatigado.

4. Siento que puedo entender facilmente a las personas con las que trabajo.

5. Siento que trato con mucha eficacia los problemas que se presentan.

6. Siento que mi trabajo me esta desgastando.

7. Siento que mi trabajo esta influyendo positivamente en mi vida y la de las
personas que me rodean.

8. Me siento con mucha energia en mi trabajo.

9. Me siento frustrado con mi trabajo.

10. Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.

11. Creo que consigo muchas cosa valiosas en este trabajo.

12. Me siento como si estuviese al I mite de mis posibilidades

13. Creo que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
adecuada.

Firma de quien realizo la encuesta

NOTA: Prohibida su reproduccidn sin autorizacion, elaboracion propia.



CUESTIONARIO DE INTERESES Y

avic EXPECTATIVAS LABORALES - NUEVO

INGRESO

Su pollo de confianza

CAPACITACION GH

CIE - AP.

Version : 02

Fecha: Febrero 2023

Nombre: Fecha:

ENCUESTA: SATISFACCION LABORAL.

La siguiente encuesta pretende conocer el punto de satisfaccion que tiene usted como
individuo en torno a la actividad laboral que se encuentra desempefiando, esto con el
fin de establecer planes de mejora durante su estancia en la organizacion.

INSTRUCCIONES

-Por favor, LEA CON ATENCION CADA PREGUNTA ANTES DE CONTESTAR.

-Recuerde que no existen preguntas correctas o incorrectas: estamos interesados en

conocer su perspectiva.

-Conteste marcando con una X la casilla del nUmero que mas describa su

situacion actual en el trabajo.

1 2 3 4 5

Muy Algo Algo Muy
Insatisfecho Insatisfecho Indiferente Satisfecho Satisfecho
1123

.Las tareas y actividades que realiza.

. Las oportunidades de crecimiento personal que le da su trabajo.

. El salario que usted recibe es pertinente a su desemperno.

. El sistema de comisiones e incentivos que usted recibe.

.Los objetivos que debe alcanzar en su trabajo.

. El horario de su jornada laboral.

El ritmo del trabajo al que se encuentra sometido.

. El sistema de turnos de trabajo que mantiene la empresa.

1
2
3
4
5
6
7
8
9

El entorno fisico que dispone para hacer su trabajo.

10. Las relaciones interpersonales con sus companeros y supervisores.

iGracias por su participacion!

Firma de quien realiz6 la encuesta

NOTA: Prohibida su reproduccidn sin autorizacion, elaboracién propia.




CAPACITACION GH N
CIE - AP. )
|

Version : 02
Fecha: Enero 2023 |

SEGUIMIENTO DE NUEVOS INGRESOS

Nombre: E\zakela <owaswne L Area: DeseeSe

Fecha: \'S - o23— 2073

1. ;Coémo consider6 el entrenamiento recibido, al ingresar a su area de trabajo?

] Excelente [ |Bueno [_] Regular X1 Por mejorar
hca @\ &eceso

\ ' \ ey
Explica tu respuesta_ce oo \a getsona quen
e Sk Sola en ere Hoceso avenw Me oy °<é° \
 Qoexon cotaloReros § N focxon Aaxas o= WS Ao
2. ;Considera que la induccion recibida, aporto a su proceso de entrenamiento?

y TR Excelente [lBueno [ Regular ] Por mejorar :
# 1 :,- Em\\cammpuesta Su:«o«& w3y Aoyos e licaven %Ac e |

¢ Coémo es la relacién laboral con sus companeros de trabajo?

[] Excelente [ ] Bueno [} Regular [ | Por mejorar
Explica tu respuesta la.  tmayacia aqee  Yenan decaps Soa oMo S,

4. ;Coémo es la relacion laboral con su Jefe Inmediato?

7] Excelente [_] Bueno [X] Regular [_| Por mejorar

Explica tu respuestaxien€  QLione

5. ¢Se le ha dado respuesta a las solicitudes e inquietudes que ha presentado?

[]si [ANo
Explica tu respuesta_gU=5S O8O & O Ao$o S\
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