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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO

TITULO: IDENTIFICACION DEL INDICE DE ROTACION Y APOYO EN LOS PROCESOS DE SELECCION
EN LA EMPRESA OPERADORA AVICOLA COLOMBIAS.A.S

AUTOR(ES): Daniela Caro Chaparro
PROGRAMA: Facultad de Psicologia
DIRECTOR(A): Luz Marcela Salazar

RESUMEN

El siguiente trabajo de grado evidencia el proceso de pasantia disefiado e implementado en la empresa Operadora
Avicola Colombia SAS en la ciudad de Bucaramanga, el cual tuvo como objetivo principal: Apoyar procesos de Gestidon
humana en la empresa Operadora Avicola Colombia S.A.S. Esto se planted con el fin de realizar un proceso de
reclutamiento y seleccion de personal éptimo utilizando los diferentes recursos para generar efectividad en los
procesos. Para el cumplimiento de dicho objetivo se establecieron como objetivos especificos: (I) apoyar la ejecucién
de los procesos de reclutamiento y seleccidn en los cargos requeridos por la institucion. (1) Analizar las posibles causas
de renuncia en la entrevista de retiro en las diferentes areas de la organizacion. (). Disefiar una propuesta orientada
para disminuir los niveles de rotacidon desde el fortalecimiento de los procesos de reclutamiento y seleccién. En
relacion al cumplimiento del objetivo de la pasantia se presentan resultados y productos satisfactorios en los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal dando como resultado la disminucién de rotacion del mismo, esto con el fin
de garantizar productividad y un alto de nivel de rendimiento para la institucién con ello se realiza durante el proceso
de reclutamiento una revision de cada uno de los perfiles al que se postula el candidato, posterior a ello se convoca
el personal a realizar pruebas psicotécnicas y entrevista por psicologia la cual consta de una entrevista
semiestructurada donde se aborda la informaciéon mas importante del candidato y al finalizar el proceso la entrevista
con jefe inmediato quien es el que interioriza mas sobre el cargo a desempefiar y sus labores en el mismo.

PALABRAS CLAVES:

Operadora avicola Colombia S.A.S, Psicologia, reclutamiento, Seleccion, gestion
Humano.



GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE

TITLE: IDENTIFICATION OF THE INDEX OF ROTATION AND | REST ON THE PROCESSES OF
SELECTION ON THE COMPANY POULTRY OPERATOR COLOMBIA S.A.S
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ABSTRACT

The following work of degree there demonstrates the process of internship designed and implemented in the
company Poultry Operator Colombia SAS in Bucaramanga's city, which had as principal aim: Supports processes of
human Management in the company Poultry Operator Colombia S.A.S. This appeared in order to realize a process of
recruitment and selection of ideal personnel using the different resources to generate efficiency in the processes. For
the fulfillment of the above mentioned aim specific was established as aims: (I) to support the execution of the
processes of recruitment and selection in the charges needed by the institution. The (ll) To analyze the possible
reasons of resignation in the interviews of retirement in the different areas of the organization. The (ll). To design an
offer orientated to diminish the levels of rotation from the strengthening of the processes of recruitment and
selection. In relation to the fulfillment of the aim of the internship they present results and satisfactory products in
the processes of recruitment and selection of personnel giving as result The decrease of rotation of the same one,
this in order to guarantee productivity and a level high place of performance for the institution with it realizes during
the process of recruitment a review of each one of the profiles whom the candidate postulates, later for it the
personnel is called to realizing response tests and interviews for psychology which consists of a semistructured
interview where the most important information of the candidate is approached and when the process finishes the
interview with immediate chief who is the one that it internalizes more on the post to recovering and his labors in the
same one.

KEYWORDS:

Operadora Avicola Colombia S.A.S, Psychology, recruiting, Selection, Human Talent.
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INTRODUCCION

El documento consiste en un informe de pasantia orientado a reportar las diferentes
actividades desarrolladas en el sitio de trabajo asignado en el area de psicologia
organizacional con una intensidad de 6 meses durante el periodo académico semestral ,
en este documento se reportan resultados de los logros alcanzados por cada uno de los
objetivos especificos planteados con anterioridad en el plan de trabajo previamente
diligenciado al inicio de la pasantia los cuales fueron: Apoyar la ejecucidn de procesos
en reclutamiento y seleccién de personal en los cargos requeridos por la organizacion,
Analizar las posibles causas en las entrevistas de retiro en las diferentes areas de la
organizacion y Disefiar una propuesta orientada para disminuir los niveles de rotacién
desde el fortalecimiento de los procesos de reclutamiento y seleccion, esto con el objeto
de ofrecer apoyo al departamento de gestion humana en el area de desarrollo de personal
quienes son los directamente beneficiados. Este tipo de procesos tiene como finalidad
medir la efectividad y logros alcanzados durante el proceso con el fin de enriquecer el

conocimiento tedrico aplicado en la praxis laboral



DESCRIPCION DE LA INSTITUCION

En enero de 2011 tres de las empresas mas reconocidas en el sector, integraron
FRIKO, PIMPOLLO Y SUPERPOLLO, Dando como resultado el nacimiento de

Operadora Avicola.

Son tres marcas ya posicionadas a través de los afios en toda Colombia con un
nuevo concepto de desarrollo, cooperacion y buenas practicas. En diciembre de 2015 la
empresa cambio de razon social a Operadora Avicola Colombia S.A.S conservando sus

marcas comerciales.

Es una empresa del sector avicola colombiano, dedicada a la produccion y
comercializacion del pollo. Lleva sus productos a gran parte de los hogares colombianos,
bienestar y aportan a la sana alimentacion, cuentan con centros productivos en Risaralda,

Antioquia, Santanderes, atlantico, valle y Tolima.

Mega Vision: Al finalizar el 2020, en Operadora Avicola Colombia S.A.S seran
una organizacion integrada verticalmente, con ventas de 20.000 toneladas/mes en pollo,

y con un alto nivel de satisfaccion del cliente.

Orienta su oferta de pollo procesado hacia el producto listo para el consumo en un

10% de las ventas en toneladas.

Cuenta con plantas de alimento concentrado, granjas reproductoras, plantas de
incubacién, granjas de engorde, plantas de proceso, logistica, puntos de ventas propios.



JUSTIFICACION

Hoy por hoy, las empresas se encuentran inmersas en un contexto cada vez mas
globalizado y creciente, exigente de personal con la actitud y aptitud suficiente para
asumir retos contemporaneos y ademas con la identidad necesaria frente al plan
estratégico de la organizacion; por ello, es de gran importancia dentro de la gestion de
recursos humanos, 6ptimos procesos de seleccion y reclutamiento del personal, dado que
estos se convertiran en la base y el recurso mas importante para asumir los retos de la

competitividad. (Ting-Ding & Déniz, 2007)

Acotar, que la calidad del personal con el que cuenta la organizacién es el recurso
que establece su bienestar y que da lugar al logro de los objetivos. En éste sentido, este
proceso cobra una relevancia importante en los procedimientos basicos de los Recursos
Humanos. "Las personas planean, dirigen y controlan las empresas para que funcionen y
operen. Sin personas no existe organizacion, de modo que toda organizacion esta
compuesta por personas de las cuales dependen para alcanzar el éxito y mantener su

continuidad™” (Chiavenato, 2000).

Ahora bien, establecer que «La gente es el recurso mas importante» hace
referencia no s6lo a uno frase mas, es la realidad que acobija la realidad actual de las
organizaciones, puesto que, en las manos del personal yace el futuro préspero o

improspero de la empresa. De hecho, los trabajadores de la organizacion son su recurso



bésico, por ello, pese a que la empresa esté equipada de tecnologia de punta, gran capital
de inversion y la mejor infraestructura, nada garantiza el éxito, sino el recurso humano

que en ella esté inmerso (Stanton, 1985).

Teniendo en cuenta este panorama, es de importancia resaltar el papel fundamental
de los procesos de seleccidn, que desembocan en estrategias eficientes y la vinculacion
efectiva de un personal que busque otorgar valor a la organizacion. Es asi, como
realmente, este proceso, es un pilar insoslayable para la correcta dinamica laboral y

empresarial.

De no lograr un proceso adecuado, sin el rigor cientifico, y el filtro adecuado, se
generan diversidad de consecuencias; tales como un clima laboral no optimo al generarse
problematicas de adaptacion e integracion; asimismo, los costos a nivel de formacion y
capacitacion seran mas altos al no seleccionar personal con la cualificacion y experticia
que el cargo requiere para un correcto desempefio y ademas adaptado a la cultura de la

organizacion.



OBJETIVOS

Objetivo General

Apoyar procesos del area de gestion humana en la empresa Operadora Avicola

Colombia S.A.S. con el fin de generar disminucion en niveles de rotacion.

Objetivos especificos

e Apoyar la ejecucion de procesos en reclutamiento y seleccion de personal en los
cargos requeridos por la organizacion.

e Analizar las posibles causas de renuncia en las entrevistas de retiro en las diferentes
areas de la organizacion.

o Disefiar una propuesta orientada para disminuir los niveles de rotacion desde el

fortalecimiento de los procesos de reclutamiento y seleccion.
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MARCO TEORICO

Para el desarrollo del presente proyecto es necesario realizar una revision de la
literatura cientifica que aborda la definicion del constructo, con el fin de obtener los
referentes tedricos necesarios que permitan un abordaje metodoldgico y cientifico que

respalde el quehacer dentro del proceso de pasantia en la institucion.

Para ello, es importante mencionar que el departamento de gestién humana ha sido
una de las areas que mas ha evolucionado a nivel empresarial, siendo actualmente el
soporte fundamental de los procesos estratégicos de la organizacién, donde el talento
humano es “la columna vertebral de la generacion de la riqueza” (p.28), por dicha razén
esta area de la empresa tiene la capacidad de impulsar para lograr con mayor eficacia y
eficiencia el logro de los objetivos generales, otorgando un direccionamiento estratégico

(Vieira, 2014).

Actualmente, el énfasis de la responsabilidad social es un aspecto trasversal a los
objetivos y a los procesos de la organizacién, conjunto a ello se encuentra el desafio de la
constante innovacion, flexibilidad cognitiva y capacidad de adaptacion de los constantes
cambios de la empresa, donde se evidencia la necesidad de medir cuantitativamente los

aportes y el impacto del area de gestion humana en la institucion (Ospina, 2010).

11



Al interior del &rea de gestion humana se subdividen una serie de procesos dentro
de los cuales se encuentra la seleccion de personal, que es un proceso dindmico, que busca
incorporar a la organizacion la persona idonea, teniendo en cuenta sus caracteristicas tanto
intrinsecas como extrinsecas, caracteristicas que se determinan en funcion de los

requerimientos del cargo y ademas de la cultura de la organizacion (Lépez, 2010).

El proceso de seleccion de personal se encuentra estandarizado por diferentes fases
en las que se evidencia con el avance del proceso, €l o los candidatos que se ajustan de
manera mas integral al cargo y también cuando la empresa no se ajusta al perfil

profesional de los aspirantes (L6pez, 2010).

La seleccidon de personal implica que el aspirante domine las actividades del puesto
y que también encuentra satisfaccion de sus necesidades y reconocimiento para obtener
progresivamente el cumplimiento de sus metas personales, y paralelamente logrando los

objetivos de la empresa, con el cumplimiento de su trabajo (Pefia, 2005).

Segin Herndndez (2012) “La seleccion de personal es hoy en dia un proceso
complejo que permite delimitar desde el ingreso el tipo de personal que la empresa desea;
ademas, a partir de la descripcion y andlisis de cargos, se acomoda a los individuos, a los

perfiles que la organizacidn construye en razon de las necesidades de la empresa” (p. 175).

Este panorama, exige una evolucién constante de los procesos relacionados con la
seleccion de personal, anteriormente, se tenia como foco de atencion buscar el
rendimiento de los trabajadores en el puesto, hoy por hoy, busca también acobijar la
correcta integracion del trabajador en su grupo laboral generando una adecuada

adherencia; determinar la predisposicion a sufrir accidentes o algun tipo de enfermedad;
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la capacidad de aprendizaje y formacion del trabajador y con ello, su promocionabilidad,

crecimiento y motivaciones, con el fin de evitar frustracion.

Es relevante mencionar que el departamento encargado de liderar los procesos de
seleccidn de personal en la organizacion es area de gestion humana; buscando guiar las
estructuras de la organizacion, las caracteristicas contextuales y ambientales, la tecnologia
y los procesos internos enfocados en la optimizacién de las habilidades personales y el

crecimiento personal y profesional continuo.

Debido a que las personas son reconocidas como el activo méas importante en las
instituciones, es responsabilidad de la organizacion y no sélo del area de talento humano
gestionar, optimizar y potenciar el talento en todos los niveles de la organizacion, es decir,
desde los niveles de alta responsabilidad hasta los operativos, el reclutamiento, desarrollo,
retencion, mejora y transmision del talento, evidenciando en cada uno de los trabajadores

las competencias transversales de la institucion (Prieto,2013).

También es importante la proteccion de la vida privada del aspirante en el proceso
de seleccidn debido a se debe respetar el derecho del candidato a su individualidad y sélo
se puede buscar informacion que estd en relacién a las exigencias profesionales, el
candidato debe ser informado de la finalidad de los medios de seleccion, ademas también
tiene derecho al tratamiento confidencial de sus datos biogréaficos, finalmente es
importante mencionar que el proceso de seleccion debe estar orientado hacia beneficio de
la organizacion pero también de los trabajadores por lo cual es de suma importancia

mantener los estandares de ética y calidad en el proceso (Hernandez, 2012).
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Figura 1.
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PLAN DE ACCION - PROCESOS APOYADOS.

ASPECTOS METODOLOGICOS.

La pasantia se realiz6 desde un disefio procedimental el cual enmarca los procesos
de reclutamiento y seleccion de personal. Se desarroll6 a partir de las pautas generadas
por la institucion y con ellas ejecutar los procedimientos para asi determinar y definir las
necesidades de la empresa y el personal que la conforma. Desde la implementacion de
una entrevista semiestructurada y reclutamientos masivos por medio de diferentes tipos
de comunicacién, se cumplen los objetivos y requisiciones necesarias para generar
efectividad en los procesos y cumplir a cabalidad las necesidades para ello se cont6 con:
en el &rea de reclutamiento: cufias radiales, panfletos, plataformas como el empleo y en
el area de seleccion: seleccionar el perfil idoneo para el cargo , aplicaciones de pruebas

psicotécnicas ERy CCV y entrevistas con jefe inmediato.

Poblacion.

La empresa Operadora AVICOLA COLOMBIA S.A.S esta conformada por 1000
empleados, distribuidos en las diferentes zonas en donde se realizd procesos de

reclutamiento y seleccion las cuales fueron Santander, Norte de Santander y Atlantico.
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Grafica 1

Problematicas atendidas en la institucién Operadora Avicola Colombia S.A.S
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DESCRIPCION DE PROCESOS

Induccidén

Proceso en el cual se da la bienvenida a los trabajadores a la institucion. En la
jornada de induccion se presentan los directivos de Operadora Avicola Colombia S.A.S
seguido de ello se presentan los diferentes departamentos de la institucion como lo son:
seguridad y salud en trabajo, ambiental, nomina, fondo trébol, gestion humana, calidad y
se presentan  beneficios que reciben los empleados de OPERADORA AVICOLA
COLOMBIA S.A.S como lo beneficios extralegales entre otros aspectos a abordar en la

jornada.

Los recursos que se implementan en induccidn son: videos alusivos a las diferentes
tematicas y cada departamento cuenta con una exposicion en diapositivas que permiten

acompanfar el discurso de la informacion que se da a conocer.

Las personas encargadas de este proceso es la coordinadora del area de desarrollo
de personal en el departamento de gestion humana, el pasante en psicologia que apoya
dichos proceso y por ultimo un representante de cada departamento quienes se encargan

de brindar la informacion principal y necesaria en un area en especifico.

El cierre del proceso consta de una evaluacién de conocimiento de medicion de

eficacia la cual esta elaborada con preguntas de seleccion multiple y completar la

17



informacion alusiva a todos los procesos de la institucion. Capacitaciones en el Area

Asistencial:

Las capacitaciones tanto en area de conocimiento como en cultura organizacional
son procesos de formacion continua que permiten al empleado mantenerse actualizado de
los diferentes procesos que se implementan dia a dia en sus areas de trabajo con el fin de

facilitar su praxis laboral y el buen manejo de los recursos.

Estos procesos se llevan a cabo con la entidad organizadora de la capacitacion,
ella se encargara de asignar al personal que lleve a cabo la capacitacion al personal y

finalmente medir la eficacia de la misma.

Reclutamiento y seleccion de personal

Proceso en el cual se aborda el numero de vacantes que se encuentran vigentes en
la institucion y a partir de ello se realizan las diferentes convocatorias necesarias para los
diferentes cargos requeridos a nivel nacional, en donde su proceso consta de reclutar el
personal que se perfile al cargo, posterior a ello aplicacion de pruebas psicotécnicas,

entrevista por psicologia y al finalizar proceso entrevista por jefe inmediato.

Descripcion Fase de Reclutamiento

Proceso por el cual se buscan los medios para reunir los perfiles necesarios para

los cargos solicitados para ello nos apoyamos de diferentes medios masivos como los son

18



la caja de compensacion, cufias radiales, plataformas del estado como el empleo y flayers

en sitios

estratégicos en la ciudad donde sean facilmente visibles y concurridos por el

personal solicitado

Descripcion Fase de Seleccion

Procedimiento por el cual se recolectan las hojas de vida del personal que aplica a
la vacante disponible por la institucion y posterior a ello se continua la revisién de perfiles
continuacion se llama el personal para presentacion de pruebas psicotécnicas, entrevista

por psicologia y al finalizar entrevista por jefe inmediato

Apoyo en proceso de reclutamiento y seleccion de personal:

Identificar los lineamientos institucionales para el proceso de seleccion y asi
mismo ejecutarlos teniendo en cuenta los parametros necesarios para dicho proceso desde

la convocatoria hasta su momento de contratacion.

Apoyo en aplicacion de entrevista de retiro:

Realizar la entrevista de retiro al personal que no continda prestando sus servicios

a la institucion.

Realizar indicador de rotacion mes a mes en el personal de laempresa OPAV:

Con ello identificar el cargo de mayor requerimiento debido a su alto nivel de

rotacion.

19



Identificacidn del perfil adecuado para el personal requerido:

Segun su manual de funciones identificar el candidato idoneo para el cargo a

desempefiar manteniendo asi un nivel de satisfaccion 6ptimo en su trabajo.

Estrategias para generar impacto

e Generar estrategias de reclutamiento que permitan cumplir con los

requerimientos de personal con ello se generan

e Realizar las entrevistas de retiro con el fin de conocer sus inconformidades frente
a la institucion y Apoyo con el personal a cargo de la supervision de los procesos
para Profundizar la dinamica laboral asi mimo profundizar de manera permanente

los motivos de retiro para realizar un proceso de mejora continua.

20



RESULTADOS

La poblacion cubierta por la pasante fue de 3.201 candidatos que se presentaron
para aplicar a las vacantes de Operadora avicola Colombia S.A.S durante el mes de mayo,
junio, Julio, Agosto, Septiembre, Octubre y Noviembre para atender los requerimientos
de personal de la organizacion y asi completar el grupo de talento humano orientado a la

humanizacion en la institucion.

Para apoyar el proceso se realizaron las siguientes actividades por parte de la

pasante:

e Reclutamiento de personal
e Aplicacion de pruebas psicotécnicas (ERI Y CCV).
e Apoyo en procesos de seleccion de personal.

e Apoyo en procesos de induccion a la empresa.
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INGRESOS MES A MES Y POR CARGO DURANTE PERIODO DE PASANTIA.

TOTAL
POR %JE POR
CARGO MAYO | JUN | JUL | AGST |SEPT | OCT |[NOV | CARGO CARGO
ALMACENISTA 1 1 0,7
APENDIZ
UNIVERSITARIA 1 1 0,7
AUXILIAR AMBIENTAL 1 1 0,7
AUXILIAR DE
INFORMACION 1 1 0,7
AUXILIAR PUNTO
CONTACTO 1 1 0,7
AUXUILIAR
MANTENIMIENTO
GRANJA 1 1 0,7
COORDINADOR DE
CALIDAD 1 1 0,7
DIRECTOR TECNICO
SANTANDER 1 1 0,7
DOMICILIARIO 1 1 0,7
FRIGORISTA 1 1 0,7
METROLOGO 1 1 0,7
OFICIOS VARIOS
PLANTA 1 1 0,7
SOLDADOR 1 1 0,7
AUXILIAR
MANTENIMIENTO
GRANJA 2 2 1,5
1 1 2 1,5
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DOMICILIARIO PUNTO

DE VENTA
FACILITADOR DE
CALIDAD 1 1 2 1,5
MERCADERISTA 2 2 1,5
OFICIOS VARIOS
CONCENTRADOS 1 1 2 1,5
AUXILIAR PUNTO DE
VENTA 1 2 3 2,2
APRENDIZ
UNIVERSITARIO 3 2 5 3,6
OFICIOS VARIOS
GRANJA 1 3 4 2 2 12 8,8
OPERADOR LOGISTICA 1 8 1 1 1 2 14 10,2
APRENDIZ SENA 1 1 5 2 2 6 17 12,4
OFICIOS VARIOS
PLANTA 1 9 12 11 9 11 | 10 63 46,0
TOTALES MES A MES 3 14 | 32 | 23 20 | 29 | 16 137
%JE MES A MES 2,2 |10,2|23,4| 16,8 | 14,6 | 21,2 | 11,7

se pueden observar los ingresos mes a mes durante el periodo de la pasantia donde se evidencia que el
mayor nimero de contratacion fue en los cargos tales como operador logistico, aprendiz Sena y oficios

varios.
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INGRESOS MES A MES POR CIUDAD DURANTE PERIODO DE PASANTIA.

CARGO MAYO | JUN | JUL | AGST | SEPT | OCT | NOV | TOTAL POR CARGO | %JE POR CARGO
BARRANCABERMEJA 1 1 0,7
BARRANQUILLA 4 4 2,9
CUCUTA 1 4 1 2 1 9 6,6
BUCARAMANGA 3 13 | 23 23 19 27 15 123 89,8
TOTALES MES A MES 3 14 | 32 23 20 | 29 | 16 137
%JE MES A MES 2,2 |(10,2|23,4| 16,8 | 14,6 | 21,2 | 11,7
PROCESOS RECLUTADOS MES A MES Y POR CARGO DURANTE PERIODO DE PASANTIA.
TOTAL POR %JE POR
CARGO MAYO | JUN | JUL | AGST | SEPT | OCT | NOV | CARGO CARGO
MERCADERISTA 1 1 0,1
ANALISTA SEGURIDAD Y
SALUD 2 2 0,3
AMBIENTAL 3 3 0,4
CONDUCTOR 3 3 0,4
APRENDIZ SENA 5 5 0,7
AUXILIAR DE INFORMACION 1 4 5 0,7
OFICIOS VARIOS PLANTA
CONCENTRADOS 1 5 2 8 1,0
AUXILIAR PUNTO DE VENTA 4 6 10 1,3
FACILITADOR DE CALIDAD 4 1 4 11 1,4
AUXILIAR MANTENIMIENTO 1 3 1 6 15 2,0
APRENDIZ UNIVERSITARIO 18 4 1 24 3,1
OFICIOS VARIOS GRANJA 25 5 13 13 15 13 89 11,6
33 108 | 137 | 125 | 111 | 75 589 77,0
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OFICIOS VARIOS PLANTA
PROCESOS

TOTALES MES A MES

%JE MES A MES

45

5,9

156

20,4

156 | 147

141

20,4 | 19,2 | 18,4

105 | 15

13,7 | 2,0

765

PROCESOS APLAZADOS MES A MES Y POR CARGO DURANTE PERIODO DE PASANTIA.

TOTAL
POR %JE POR
CARGO MAY | JUN | JUL | AGST | SEPT | OCT | NOV | CARGO | CARGO
CONFLICTO DE 1
INTERESES 1 0,0
ESTUDIA 1 1 1 1 4 0,2
ANTECEDENTES 4 3 2 9 0,4
ESTUDIO
REPUTACIONAL 2 > 3 1 2 4 17 0,7
SEGUNDA ENTREVISTA 1 7 1 1 7 17 0,7
IMPOSIBLE
COMUNICACION 2 19 | 18 3 2 2
TELEFONICA 46 1,9
REINGRESO 6 2 6 10 | 36 3 63 2,6
NO ASISTE A
ENTREVISTA 3 191 18 9 10 8 67 2,8
EDAD 11 | 20 11 12 | 25 1 80 3,3
EXAMENES MEDICOS 6 24 | 22 16 9 4 81 3,3
DESERCION O RETIRO
1 1 1
DEL PROCESO 6 4 9 > 4 3 88 3,6
L DO DE
CUPO LIMITADO 10 35 | 13 16 15 | 50 | 4
VACANTES 143 5,9
SIMIT 10 25 | 76 28 25 | 27 191 7,8
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NO CUMPLE CON 1 43 | 75 16 16 | 159 | 8
PERFIL 318 13,1
LIBRETA MILITAR 42 85 | 145 41 20 11 344 14,1
PRIMERA ENTREVISTA 68 163 | 145 176 188 | 212 | 14 967 39,7
TOTALES MES A MES 150 | 482 | 557 340 318 | 560 | 30 2436
%JE MES A MES 6,2 [19,8|22,9| 14,0 13,1 | 23,0| 1,2

En los procesos aplazados mes a mes por cargo durante el periodo de la pasantia se relaciona el

mes de junio y julio con mayor porcentaje de personal en donde se evidencia que no contindan

proceso de seleccion por primera entrevista y en menor porcentaje por conflicto de intereses.

En cuanto a los procesos de induccién se apoyaron durante los meses de junio, julio, agosto y

septiembre del personal a ingresa a la institucién después de ello la empresa realiza una

restructuracion en el mismo.
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DISCUSION

En la presente practica de psicologia organizacional en el departamento de gestion humana
en Operadora Avicola Colombia S.A.S. se evidencia la disposicion del procedimiento en el

departamento de Gestion Humana para realizar lo planteado.

En primera instancia es de suma importancia la sensibilizacion con los trabajadores en el
departamento de Operadora Avicola Colombia S.A.S. Los valores organizacionales sirven de guia
a los miembros de las organizaciones para realizar sus tareas y puesta en practica la transparencia
en todos los procesos que fortalecen el buen desempefio de la organizacion, satisfaciendo intereses
individuales y colectivos, tanto de la organizacién como de la sociedad. La pasantia tiene como
objetivo proponer estrategias que fortalezcan los procesos de reclutamiento y seleccion de persona
con el fin de aumentar la productividad, en beneficio de la empresa, trabajadores, clientes y

sociedad.

Los valores organizacionales sirven de guia a los miembros de las organizaciones para
realizar sus tareas y su puesta en practica coadyuva a la transparencia en todos los procesos que
fortalecen el buen desempefio de la organizacion, satisfaciendo intereses individuales y colectivos,
tanto de la organizacion como de la sociedad. La pasantia tiene como objetivo proponer estrategias
para fomentar los valores organizacionales que se consideran que tienen mayor influencia en la

productividad, en beneficio de la empresa, trabajadores, clientes y sociedad su, aplicacion en
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técnicas y habilidades eficaces e invertir en formacion profesional de las personas encargas de

realizar el proceso de seleccion por competencias coémo lo indica (Corral, 2007).

Con relacion a la teoria, la planeacion del proceso de seleccion de personal es clave para
lograr el éxito del mismo, por lo cual se identifica que en la institucién Operadora Avicola
Colombia S.A.S estan planteadas las competencias requeridas para los distintos cargos, por
ejemplo, orientacion al cliente, compromiso, trabajo en equipo, adaptabilidad, comunicacién y
atencion al detalle, lo que direcciona estratégicamente la evaluacion conductual y el andlisis de
cada uno de los aspirantes, otro aporte que también se realiza desde la institucion es la aplicacion
de pruebas psicotécnicas estandarizadas al contexto colombiano, la cual permite reducir tiempo,
evaluar con calidad al candidato y realizar una fidelizacion del capital humano, en general la
planeacion se manifiesta de manera correcta en la institucion Operadora Avicola Colombia S.A.S
por medio del proceso de seleccion de personal que desde sus primeras fases se realiza de manera
estandarizada, sistematizada, ajustada al contexto colombiano y a las normas institucionales lo

cual general un valor agregado.

Otro factor importante para analizar son las competencias que se deben evidenciar desde
los profesionales del &rea de gestion humana que promueven una cultura organizacional
transversal en la institucion. Segun Calderon y Naranjo (2004) existen cuatro tipos de categorias
generales, la primera categoria se refiere a competencias personales transferibles que se evidencia
por medio de la habilidad de comunicacion, trabajo en equipo, orientacion al logro, toma de

decisiones, capacidad negociadora y aprendizaje continuo, la segunda es la competencia técnica
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o profesional, se evidencia en el manejo de practicas de Talento humano, conocimiento del negocio
y gestion cultural, la tercera es la competencia de gestion que se manifiesta en el pensamiento
estratégico, orientacion al cliente, gestion del cambio y liderazgo, y la Ultima competencia general
es la social la cual se evidencia por medio de la sensibilidad social, capacidad de interrelacion y

el autocontrol.

A partir de ello se puede analizar la relevancia de promover una serie de competencias en
los aspirantes para la institucion desde la cultura organizacional como factor clave en el proceso

de seleccion de personal.

A manera de conclusion se resalta la importancia del 6ptimo desempefio del psicélogo
organizacional de gestion humana en los procesos, ya que es el instrumento intermediador entre la
identificacion de las competencias personales y profesionales del personal y su adecuacion a su
sitio de trabajo en la institucion. De igual manera se evidencia el asertividad en los procesos de
seleccion como se realiz6 en la institucion Operadora Avicola Colombia S.A.S es un factor que
aumenta la estabilidad organizacional en los procesos de un mejoramiento continuo en el &mbito

labor.

Finalmente, no se pudo levantar el indicador de rotacion en la empresa Operadora Avicola
Colombia S.A.S por directrices institucionales sin embargo la informacion principal para realizarlo
se tiene por ende la recopilacion de los datos se encuentra en su totalidad para realizar su debido

jproceso.
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CONCLUSIONES

Se puede concluir que los objetivos expuestos en este plan de trabajado se cumplen a
cabalidad dando como resultado el apoyo de los procesos en el area de gestion humana en la
institucion Operadora Avicola Colombia S.A.S con Optimos resultados si se lleva a cabo segun las

pautas establecidas en el mismo.

Es importante realizar el analisis de las entrevistas de retiro ya que de ellas nos permiten
generar un resultado oportuno y efectivo para el area donde se estén presentando dificultades tales
como que el personal que renunciay no trabaja dentro de la planta no se realiza entrevista de retiro
, No obstante es de suma importancia el poder generar estrategias que ayuden a mitigar la rotacion
del personal en las diferentes areas de la empresa, se evidencia que la Gran mayoria de personal
que rota contantemente es el area de produccion puesto que su rotacion es visible y de gran impacto

para la institucion .
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RECOMENDACIONES

Se considera importante la implementacion de una prueba psicotécnica que permita
ahondar en competencias y actitudes claves para el personal que aspira a las vacantes
requeridas por la institucion.

Es importante la realizacion de la entrevista de retiro de los trabajadores que se encuentran
haciendo sus labores fuera de la planta de procesos como los son en granja de tal manera
que permitan conocer a fondo su motivo de renuncia.

Implementar programas de clima laboral en areas donde es necesario fortalecer la
comunicacion asertiva y desempefio del trabajador para generar mayor productividad a la
institucion.

levantar el indicador de rotacion para realizar un diagnostico e intervencion que realmente

beneficie a la institucion
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Anexo 5.

FORMATO DATOS ENTREVISTA

Cadigo: GHP-FDE1-02

‘Versian: No01

Pagina: 1 de 2

Nombre Compheto:

Facha de nacimienta

Lugar de nacimiento

Edad:

Cédula de Ciudadania:

Lugar y fecha de expedicién de la cédula

Direccitn :

Barrio y Municipio:

Telifono I Celular:

Caorrea Electrdnico:

Estado Ciwil:

Nimero de Hijos:

Estatura:

Talla {zapatos, pnnu-dn y camisa):

Expectativas, Metas y Motivacion Personak

2 Quién lo recomienda de la empresa?

¢Ha trabajade previamente con nosotras?

¢ Algn Tamiliar suyo trabaja actualmente
con nosotros 7

Valores que lo Caracterizan:

Cargo al que aspira

Grupo sanguineo (RH)

; Convive usied con algin tipo de ave?
;Cudl?

TRAYECTORIA ACADEMICA

ESTUMNOS

ESTABLECIMIENTD

TITULD [Ditenide o en
Curso)

FECHA DE
TERMINACION

|Bachillerato

Técnicos

Tecnologico

Universitarios

Postgrado

Otros

Bctuales con horario

AREA FAMILIAR [marque con una x)

i Vive solo?

5l: M0

{4porta usted ccondmicaments en el hogar?

5l: MO

Perzonas con kas cuales vive o familia nuclear en casa de vivir olo

Nombre Parentesco

Ocupacién

Telafono da
contachs
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AnNexo 6.

Cédigo: GHP-FDE1-02
FORMATO DATOS ENTREVISTA  |Version: N®01
Pagina: 2de 2
ULTIMA REFERENCIA LABORAL
{E= u primera experiencia laboral formal? |5I: | 0
|Hembre de ka dltima empress donde rabaja o trabajd
IHl:lmI:lmd-u la persona que da la referencia
[Membre del canrgo gue ocupaba
Jafe inmadiato
|Fn-|:ha.du ingresa
[Fecha de retire
Contacto de la empresa (telefonoitelular)
|Funcicnes que realizaba
Como califica su desempeno Encelenis: Busna: |Reguhr: |Hd:|:
|Motive del retire
|¢L|:I volveria a contratar? |5| |l.|.;|

| REFERENCIA PERSONAL

IHl:lmI:lrn- de [a persana que da la referencia

|Parentesco

Tiempa que ko canoce

Concepio que la referencia tiene del candidata

OBSERVACIONES DEL PROCESO DE SELECCION

Firrma del evalusdor
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Anexo 7.

SOLICITUD DE AUTORIZACION A CANDIDATOS EN PROCESOS DF SELECCHOH PARA EL TRATAMIENTO DE
CATOS PERSONALES POR PARTE DE OPAY COLOMBIA S.85
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