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RESUMEN

Se destaca la importancia del mejoramiento de los procesos de seleccion ya
que esto posibilita el mejoramiento de los procesos internos beneficiando
directa e indirectamente a los trabajadores. La poblacion con la que se realiz6
el trabajo de pasantia es de 630, quienes se postularon a los diferentes procesos
de seleccion del personal y 141 operarios se indagaron por medio de la
entrevista de retiro de la planta de proceso. Ahora bien se ha identificado y
contextualizado que en Pimpollo S.A.S la rotacion laboral se asocia con la
insatisfaccion con ciertas facetas del puesto de trabajo entre las cuales se
encuentra: un bajo salario, lejania y ubicacion, una mala relacién con un
superior, entre otras, que impulsan al empleado a desertar. Por ultimo, los
procesos de induccion contintan siendo un elemento importante ya que si
estos son efectivos, evidencian el conocimiento que el empleado tiene sobre la
empresa facilitando una intervencion adecuada de las situaciones laborales.
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE

TITLE: Optimization of staff selection processes in Pimpollo
AUTHOR(S): Leydi Tatiana Flérez Gomez
FACULTY: Facultad de Psicologia
DIRECTOR: Claudia Serrano
ABSTRACT

It mentions the improvement importance of the selection process because it
facilitates the improvement of the internal process, benefiting direct and
indirect to the employees. The population with which the work was done
internship is 630, who were nominated to the different processes of selection
of staff and 141 workers were investigated through the exit interview process
plant. However, it has identified and contextualized that in Pimpollo S.A.S. the
labor rotation is associated with the dissatisfaction with different faces of the
work place such as: low salary, location, bad relationship with a superior,
between others, that push to the employees to the desert. Finally the induction
process follows being an element very important, because if they are
effectives, then it proves the knowledge that the employee has upon the
company, facilitating an appropriated intervention of the labor situations.

KEYWORDS:
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Justificacion
De la revision de la literatura se desprende la altisima importancia que hoy tiene
para las organizaciones, el llevar a cabo procesos de seleccion de personal eficaces. La
importancia del factor humano en las empresas ha sido puesta de manifiesto por maltiples
estudios, y desde entonces se han venido multiplicando los esfuerzos por avanzar en la
comprension de todos los fendmenos asociados a la gestion del recurso humano, gestion
que inicia precisamente con la seleccion del personal idoneo para los cargos dentro de la

organizacion.

El apoyo a estos procesos por parte de los profesionales de la psicologia es
importante porque son ellos los calificados para consolidar procesos de seleccion en que las
variables conductuales, psicologicas y afectivas de las personas, sean valorados y puestos
en perspectiva, en orden a comprender su coherencia con las caracteristicas de los puestos

que se desean ocupar.

Siempre en las empresas es de desear que se cuente con un profesional de la
psicologia que esté a cargo de los procesos de gestion humana, dada su preparacion
especifica en area de la conducta humana, son los indicados para adelantar procesos de

calidad en estos aspectos.



Otro aspecto a tener en cuenta es el beneficio a los trabajadores. El hecho de que
una persona sea rechazada para un puesto no debe ser visto exclusivamente como algo
negativo, pues si la decision fue fruto de un proceso profesional de seleccion, lo méas seguro
es que sea lo méas conveniente también para esa persona, pues ocupar cargos para los cuales
no se cuenta con las competencias, los rasgos o las caracteristicas necesarias, puede generar
presiones sobre el mismo trabajador, decepciones, ansiedad e incluso depresion ante el

fracaso.

Asi pues, la realizacion del presente trabajo estd encaminada al beneficio directo de la
poblacion vinculada laboralmente con esta empresa; al tener como foco de interés la
optimizacion de los procesos de seleccion, enfocado a impactar positivamente en los
procesos internos de la empresa, aspecto que no puede mas que beneficiar directa e

indirectamente a los trabajadores.

Objetivo general:

Optimizar los procesos de seleccion de personal en Pimpollo S.A.S

Objetivos especificos:

» Reducir la extension de tiempo en el proceso de seleccion del personal, a través de
la ejecucion de un filtro mas rapido de reclutamiento y perfilizacion de los

aspirantes a los cargos disponibles.



> Potenciar la adaptacion laboral, sentido de pertenencia y valores institucionales en

los empleados, mediante el apoyo a la induccion corporativa de los trabajadores.

> Indagar sobre los factores que inciden en el proceso de rotacién laboral en la

empresa Pimpollo S.A.S.

> Desarrollar actividades de bienestar laboral en el area operativa de Pimpollo S.A.S

dirigido al mejoramiento del clima organizacional.



MARCO TEORICO

El mundo organizacional de estos dias se enfrenta a mdltiples retos que se derivan de los
cambios acelerados que han venido ocurriendo en las sociedades (Cuadro-Peralta &
Veloso, 2007). Estos cambios han obligado a las organizaciones a adelantar procesos de
mejoramiento en todos los niveles, con el fin de permanecer competitivas en medio de un

mercado que tiende a la globalizacion (Ganga & Sanchez, 2008).

En este nuevo universo empresarial y atendiendo a la importancia cada vez mayor
que se le da al factor humano en las organizaciones, pues en palabras de Fernandez (2010)
“En el siglo XXI, muchas empresas han reconocido la importancia que tiene el personal
dentro de la organizacion, es por eso que las empresas se han preocupado por atender y
satisfacer las necesidades del personal” (p. 7); de manera que los trabajadores se sientan
identificados con la empresa y desarrollen con mayor eficacia su trabajo: “el recurso
humano, se debe mantener a gusto dentro de la organizacion para que esta sea productiva,
se tenga un buen ambiente laboral, y de esta manera poder mantener el personal dentro de
la empresa” (Arango & Cardona, 2011, p. 14). De manera que se va haciendo mas y mas
necesaria una gerencia adecuada de esos recursos humanos, con el fin de encontrar y
retener el personal mas idoneo para los propositos y necesidades de la empresa (Ting-Ding
& Déniz-Déniz, 2007). Pues, precisamente, del hecho de contar con los trabajadores
indicados, depende en gran parte el éxito de una empresa, pues son los trabajadores quienes
en concreto hacen realidad los objetivos trazados por los directivos de las empresas, y en
los ultimos tiempos han pasado de una consideracion pasiva a ser vistos como “un factor
estratégico, puesto que implementan las estrategias empresariales y son fuente de ventaja
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competitiva por generar un beneficio sostenible a largo plazo” (Cands, Casasus, Lara, Liern
& Pérez, 2008, p. 102), ya que “cada una de las personas que laboran dentro de la empresa,
sin importar sus funciones o jerarquia, son de suma importancia para el crecimiento y el

logro de los objetivos planteados dentro de la organizacion” (Fernandez, 2010, p. 7).

Por lo tanto, dentro de los procesos internos que las organizaciones deben adelantar
para garantizar su eficacia estan los procesos relativos a la seleccién del personal. La
seleccion de personal es esencialmente un proceso en que se busca decidir cual o cuéles
aspirantes a determinado cargo son mas aptos para ocuparlo, se trata por lo tanto de buscar
un ajuste entre el aspirante y el cargo que quiere ocupar en la organizacion. Para esta
seleccion se utilizan instrumentos que ofrecen criterios de decision suficientes,
instrumentos que requieren de un profesional preparado en su aplicacion e interpretacion
(Hernéandez, 2012; Salgado & Moscoso, 2008). Lo que se espera de estos instrumentos es
que sean un filtro capaz de brindar al encargado del area de recursos humanos, una
informacion veraz, que le permita a éste realizar de forma conveniente el proceso de
seleccion para un cargo. No obstante, se debe reconocer que buena parte de los
instrumentos utilizados estan sujetos a distorsion a la hora de ser diligenciados por los
interesados, en el sentido de que hay respuestas que son evidentemente mas deseables que
otras y son, por lo tanto, seleccionadas por el sujeto; razon por la cual se han ido disefiando
escalas para el control del fingimiento en la respuesta a estos instrumentos, con el fin de

aumentar la validez de los mismos (Strucchi, 2001).

Cabe aclarar que, contrario a la impresion que pudieran ofrecer para los ajenos a la

disciplina psicoldgica, en los procesos de seleccion de personal los encargados no llevan a
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cabo una seleccion perfecta de personas superiores o0 algo por el estilo; pues de lo que se
trata es de aprovechar las herramientas de la psicologia para optimizar los procesos de
incorporacion de trabajadores a las empresas; 0 en palabras de Ganga y Sanchez (2008)
“No se trata de reclutar, seleccionar y contratar a una multitud de superdotados, sino de
hacer que el conjunto funcione sinérgica e inteligentemente” (p. 272); pues lo que esta en
juego no es tanto el desarrollo de cada persona en particular, sino el logro conjunto de unos
objetivos organizacionales que beneficien tanto a la empresa como tal, como a los

trabajadores mismaos.

Afirman Fernandez, Castresana y Fernandez (2006) que “La competitividad de las
empresas se debe, en gran medida, a la calidad de sus recursos humanos” (p. 64); y un
proceso de seleccion exitoso garantiza la incorporacion a la empresa de personal de alto
rendimiento, que llegue a aportar a la organizacion, con posibilidades de promocién y con
bajos niveles de rotacion laboral (Salgado & Moscoso, 2008), es por ello que en los
altimos afios las empresas han ido tomando conciencia de la necesidad de invertir en este
aspecto de su estrategia de negocios, para garantizar el ingreso a la organizacién de

personal con las competencias requeridas por el cargo.

Ahora bien, para un 6ptimo proceso de seleccidn se requiere como presupuesto un
Optimo conocimiento de las caracteristicas del puesto en cuestion: elementos como las
tareas a realizar, el campo de accion, los instrumentos, el ambiente, los conocimientos
requeridos, etc. tener un conocimiento adecuado de estos aspectos del puesto de trabajo es
esencial para adelantar un eficaz proceso de seleccion, pues sabiendo con precision las
caracteristicas del cargo, se tendra una idea clara del tipo de perfil que debe tener quien

aspire a ocuparlo (Salgado & Moscoso, 2008). Es de vital importancia para el proceso de
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seleccion que el profesional encargado tenga un conocimiento lo més exacto posible del
funcionamiento de la empresa, de cada una de sus dependencias; de los departamentos que
la conforman; de los procesos que se adelantan en todos ellos, de las tareas asociadas a cada
cargo; incluso de las dificultades que se presentan a los trabajadores. Solo con este
adecuado conocimiento de la empresa se pueden elaborar los perfiles para cada cargo,
perfiles que no son otra cosa que conjuntos de caracteristicas necesarias para el

afrontamiento exitoso de las tareas asociadas a cada cargo en particular.

Se debe tener en cuenta, ademas, que el proceso de seleccion no es un fin en si
mismo, sino ante todo un medio para que la empresa alcance sus objetivos; este proceso
cuenta con una serie de fases que se deben realizar: analizar las necesidades que se quieren
cubrir; describir lo mas exactamente posible el perfil que debe tener el aspirante al cargo en
cuestion; elegir un método de seleccion; coordinar las entrevistas; aplicacion de las técnicas
o instrumentos elegidos para la seleccion; elaboracion de informes finales y vinculacion del

aspirante (Naranjo, 2012).

Dentro de las fases arriba mencionadas se encuentra la entrevista, que ha sido uno
de los métodos privilegiados en los procesos de seleccion, suele tratarse de entrevistas
estructuradas, con el fin de optimizar el tiempo de la misma y también de dirigirla hacia los

puntos concretos de informacién que se consideran relevantes (Pifieros, 2009).

Cuando de lo que se trata es de buscar el ajuste entre las caracteristicas personales
del aspirante (cosas como habilidades cognitivas, aptitudes, destrezas, experiencia, etc.) y
los rasgos definitorios del cargo, se estd hablando de lo que se conoce como seleccion por

competencias. Pero en los ultimos afios se ha venido hablando de un nuevo modelo de
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seleccion llamado seleccion estratégica del personal, el cual busca alinear los procesos de
seleccion con los objetivos globales de la organizacion y alcanzar una sinergia entre la
seleccion y otros procesos de gestion organizacional tales como formacién, desarrollo de la

carrera, compensacion y satisfaccion laboral (Salgado, Moscoso & Lado, 2006).

Todo lo anterior se enmarca dentro de la administracion de los recursos humanos de
una empresa, la cual sin embargo, no consiste solamente en el proceso de seleccion del
personal, sino que engloba otros procesos igual de fundamentales para la buena marcha de

la organizacién, como afirman Arango y Cardona (2011):

El proceso de gestionar en recurso humano, implica una serie de proyecciones
como son la descripcion de cargos, el reclutamiento, la  induccién, el entrenamiento, el
reclutamiento y otras actividades, procesos que se relacionan y que permiten tener un

adecuado plan de gestion ~ humana (p. 15).

De este adecuado plan de gestion humana se espera que broten procesos de eficacia
para la organizacion, dentro de los cuales uno de los mas importantes, después de los
procesos de seleccion, es todo lo relacionado con los esfuerzos por garantizar el bienestar
del trabajador. Los programas de bienestar realizados dentro de las organizaciones tienden
de suyo a mejorar la calidad de vida del trabajador, lo cual incide en su satisfaccion laboral,
ayudando a disminuir la rotacion, junto a otras consecuencias de la insatisfaccion laboral.
En palabras de Calderon, Murillo y Torres (2003) “se ha establecido una relacion directa
entre la satisfaccion de la gente con su trabajo, los resultados econdémicos de la empresa, la

satisfaccion de los clientes y las condiciones internas para la direccion empresarial” (p.

111).
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Como resultado de los programas de bienestar se espera impactar en el bienestar
percibido del trabajador, entendido como sentimiento positivo que posee el trabajador en
relacion con su cargo en la organizacion (Laca, Mejia, Yafez & Mayoral, 2011).
Sentimiento que permeara su actitud en la organizacion, determinando su nivel de

compromiso y productividad en la misma.

Es conveniente e incluso necesario, que dentro de los planes estratégicos de las
organizaciones, se le conceda un lugar de importancia a los programas de bienestar, pues
estos no son solo parte de la responsabilidad social de la organizacién como tal, sino que
también influyen positivamente en los logros de los objetivos comunes, meta final de toda

asociacion humana y razon de ser del trabajo en equipo.
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METODOLOGIA

Poblacion: La poblacién con la que se realizo el trabajo de pasantia es de 630, quienes se
postularon a los diferentes procesos de seleccion del personal en pimpollo SAS. Los
aspirantes se caracterizaban por ser hombres (con situacion militar definida o casos
excepcionales por edad, nucleo familiar o evaluacion de aptitud desfavorable.) y mujeres
entre los 18 a 55 afios, con estado civil indiferente, preferiblemente con conocimiento y
experiencia en diversos procesos de avicultura. Sumado a esto, se enuncia que participaron
en las actividades de bienestar laboral alrededor de 250 trabajadores activos de la
compafia. Adicionalmente, se refiere que 141 operarios se indagaron por medio de la

entrevista de retiro de la planta de proceso.

Asi pues, se reconoce como un estudio no probabilistico por conveniencia, siendo
una investigacion de tipo no experimental, con disefio transversal y cualificacién

descriptiva.

Instrumentos-Recursos: Teniendo cuenta la jerarquizacion empresarial en PIMPOLLO

S.A.S se aplican las siguientes pruebas para los procesos de seleccion:

Nivel V Nivel VI Nivel VII
Auxiliares administrativos y Domiciliarios, vendedores y Auxiliares generales, rostizadores,
aprendices mercaderistas operarios de granjay plantas
prueba a aplicar o forma de prueba a aplicar o forma de prueba a aplicar o forma de
evaluar evaluar evaluar

Competencias: Flexibilidad,
orientacion al cliente,
orientacion a resultados,
pensamiento analitico, trabajo en
equipo y liderazgo.

Competencias: Flexibilidad,
atencién, concentracion,
coordinacién 0jo-mano, orientacién a
resultados, pensamiento analitico,
trabajo en equipo y liderazgo.

Competencias: Flexibilidad,
orientacion al cliente, orientacion a
resultados, pensamiento analitico,
trabajo en equipo vy liderazgo.

Datos de entrevista Datos de entrevista Datos de entrevista
Kostic “cita” Kostic Kostic
Cambios y Ema BAC Formas identicas
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-Datos de entrevista: Es un formato que indaga en informacion personal, trayectoria
académica y laboral, ademas de situaciones sobre su vida personal y familiar de los

aspirantes a los cargos. (Anexo 1)

-Kostic: “El Test de Kostick es un inventario de la auto-percepcion y preferencias
personales, de tal forma que se clasifica como Test Proyectivo, el cual pronostica el
comportamiento que el individuo tendria en su vida laboral. Mide aspectos laborales de la
personalidad, estilos administrativos y desempefio en el trabajo. Consiste en 80 preguntas
orientadas a evaluar siete &ambitos o competencias laborales, y 20 sub-ambitos. (Anderson

& Lewis, 1998). (Anexo 2)

-Cambios: Test que evalla la flexibilidad cognitiva, elaborado por Nicolas Seisdedos en

1994. (Anexo 3)

-EMA: La Escala Multidimensional de Apercibida (EMA), Elaborado por E. Manuel
Garcia Pérez y Angela Magaz Lag, desde una perspectiva etnopsicoldgica, aborda tres
dimensiones: Asertividad indirecta, No asertividad y Asertividad, las cuales expresan la
habilidad o inhabilidad que tenga la persona para autoafirmarse en diversas situaciones en

su entorno social. (Anexo 4)

-BAC: La prueba psicolégica BAC es una evaluacién de rasgos aptitudinales importantes
para el desempefio de la actividad comercial. Este test se realizd en el afio 1995 por Nicolas
Seisdedos Cubero. Se debe enfatizar que en el proceso de seleccion se centra en el capitulo
6 de la prueba, porque es el que evalla principalmente el rasgo aptitudinal de desempefio de

la actividad comercial. (Anexo 5)
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-Formas idénticas: El test de Formas Idénticas, editado por primera vez en Espafia en
1975, elaborado por L.L.Thurstone. Se identifica como un test que evalUa la apreciacion de
la capacidad para percibir y observar con atencion es una de las medidas que tiene mas
utilidad en diversos campos pues el rendimiento en la mayoria de las tareas se ve influido

por la mayor o menor dotacion en estas aptitudes. (Anexo 6)

De igual manera, se utilizaron herramientas de reclutamiento como radio, internet,
voz a voz, redes sociales y bolsas de empleo virtuales. Ademas, de recursos humanos de

apoyo en la aplicacion/ calificacion de pruebas y digitacion de informes psicotecnicos.

Finalmente, para las actividades de induccién y bienestar se emplearon elementos
didacticos (hojas, marcadores, tijeras, etc), material audiovisual: video beam y computador

y recursos humanos la logistica como las cajas de compensacion familiar (Cajasan).

Procedimiento

*Procesos de seleccion:

1. Los jefes de area solicitan personal para cubrir las vacantes.

2. El jefe Gestion Humana revisa los requerimientos de personal hecho por los jefes
de cada area; aprueba y envia requerimiento al Asistente Desarrollo Humano.

3. El Asistente de Desarrollo Humano inicia proceso de reclutamiento para cubrir la
vacante, con personal interno y/o externo. Recluta al personal interno a través de
una convocatoria interna. Recluta personal externo a través de bases datos

egresados de universidades, bosas de empleo de internet etc, y se preselecciona las
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hojas de vida ajustadas al perfil para iniciar con el proceso de seleccién. Ingresa los
candidatos mas idoneos a la Base de Datos de Gestion Humana.

Se inicia el proceso de seleccion, el cual consiste en: entrevista, pruebas
psicoldgicas, referenciacion. Esto con el fin de evaluar al candidato para continuar
con la siguiente etapa.

El jefe inmediato realiza segunda entrevista a los candidatos propuestos.

Una vez se termina la segunda entrevista y es seleccionado el candidato, se envia al
coordinador de salud ocupacional el nombre del nuevo empleado para iniciar con el
proceso de programacion para examenes médicos.

Se realiza el examen médico y envia el resultado de este al coordinador de salud
ocupacional.

El coordinador de salud ocupacional y el Asistente de gestion humana analizan la
informacion y si es aprobado le entregan los documentos de ingreso.

El Auxiliar de Gestion Humana revisa documentos entregados, realiza los contratos
y clausulas respectivas, realiza las afiliaciones a la seguridad social, para el ingreso
del nuevo empleado a la compafiia y pasa a Nomina la carpeta para el ingreso del

nuevo trabajador.

*Indagacion sobre el retiro del empleado: En primer lugar el empleado notifica en el area

de gestion humana su renuncia al cargo, después se remite al area de seleccién donde se

indaga de forma inmediata para conocer la situacion laboral y posteriormente se le entrega

un formato de entrevista de retiro que ahonda sobre todo este proceso.(Anexo 7)
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*Actividades de bienestar laboral: Inicialmente se reline las areas interesadas en ejecutar
actividades de bienestar (celebracion del dia del padre y madre), se establecen tareas entre
las cuales se establece la realizacion de gestion con la caja de compensacién para apoyo
logistico. Por ultimo, integracion de las &reas y de sus respectivos organizadores para la

realizacién de los eventos.
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RESULTADOS

-Procesos de Seleccion

PROCESOS DE SELECCION REALIZADOS EN PIMPOLLO S.A.S
BUCARAMANGA

Grafico 1.Procesos de seleccion segun las areas y cargos de la empresa avicola PIMPOLLO

S.AS.
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En el grafico 1, se indica que se apoyaron y lideraron 610 procesos de seleccion de personal
para los siguientes cargos: 134 oficios varios de granja de engorde, 73 del &rea de desprese,
65 plataforma o area de colgado de la planta de beneficio. De igual manera se realizaron 63
para la granja reproductora (gallinas reproductoras en Curiti), 51 en el area de linea
eviscerado, 47 seleccion y empaque del producto, 33 cuartos frios y 32 para logistica; areas
correspondientes a la planta de procesamiento de pollo.

Igualmente, se hicieron 28 reclutamiento para planta incubacion, 18 personas limpieza y
desinfeccion de las maquinas con las que se sacrifica el pollo, 16 domiciliarios y 9
auxiliares de punto de venta para la fuerza comercial de la empresa. También 8 auxiliares
de calidad, 7 planta de alimentos, 7 para la comercializacion del pollo en el cargo de
mercaderistas, 6 auxiliares administrativos, 4 al area de mantenimiento de la compaiiia.

Por altimo, 3 en el cargo de rostizadores del pollo en almacenes de cadena, 2 salud en el
trabajo, 2 pasante de bacteriologia, 1 telemercaderista para periodo de vacacionesy 1 en la

subarea de control previo/auditoria.

-Programas de induccion: Se establece que durante la pasantia se hicieron 6 inducciones a
los empleados que se contrataban por primera vez de forma directa e indirecta con la
empresa. En estas se abordaba conocimientos importantes como: Mision, vision, valores
institucionales, los procesos sobre los cuales pasa el pollo, calidad del producto, areas de la
compafia, grupo empresarial OPAV (operadora avicola) al cual se pertenece, reglamento

interno y medidas fundamentales de salud en el trabajo.
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-Rotacién laboral

Se refiere que en la planta de proceso de Pimpollo SAS existe una actividad fisica intensa,
ardua, repetitiva y dedicada en el empleado ya que el pollo llega para ser sacrificado,

despresado y posteriormente cargado para su distribucion y comercializacion.

En este orden de ideas, se ha venido presentado en los Gltimos afios una alta demanda de
rotacion laboral, tema en el cual se indago, para conocer el motivo de retiro del empleado

de la compafiia y el area a la cual pertenece.

De esta manera, se presentan los siguientes resultados arrojados de la investigacion

efectuada:

Grafico 2. Retiros de Enero a Julio
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Se evidencia que en los meses de Enero a Julio se retiraron el siguiente nimero de
operarios: 31 en Enero, 23 Febrero, 28 Marzo, 29 Abril, 13 Mayo, 11 Junio y 7
trabajadores en Julio.

AREAS DE RETIRO DEL MES DE ENERO A JULIO

LINEA SELECCION DESPRESE = PLATAFORMA  CUARTOS
EVISCERADO FRIOS

Grafico 3. Numero de personas retiradas por areas mes de Enero a Julio 2013

En el grafico 3 se muestra que en el mes de Enero se retiraron 141 operarios; 43 de linea de

eviscerado, 35 de seleccion, 30 de desprese, 29 de plataforma y 4 de cuartos frios.
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MOTIVOS DE RETIRO DE ENERO A JULIO 2013

Gréfico 4. Motivos de retiro mes de Enero a Julio 2013

En la grafica 4, se representa los siguientes motivos por los cuales se retiraron los
empleados de la empresa:65 operarios se retiraron porque el salario no era suficiente sus
necesidades, 21 por una mejor oferta laboral, 15motivos personales, 10 para tener tiempo
en sus estudios superiores, 9 enfermedad, 5 debido que la ubicacion y el transporte era
limitado para desplazarse a su lugar de trabajo, 4 por motivo de viaje, 4 ya que finalizo su
contrato y no se tomo la determinacion de renovarlo debido a desempefio, 3 por problemas
en su nacleo familiar, 2 horario de trabajo,1 porque refiere mucha carga laboral, 1 a causa
de un atraco mientras se trasladaba al trabajo, finalmente un trabajador se pensiono y otro

sefiala no habérsele concebido permisos.
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-Actividades de bienestar: Se organiz6 de forma grupal con salud en el trabajo, planta de
incubacion y gerencias de las dependencias comercial/ procesos, la celebracion del dia de la
madre y del padre donde se les alago por su rol familiar, en estas participaron 250
trabajadores correspondientes a las areas mencionadas. Durante el evento, se reflejo en los
participantes mucha alegria y entusiasmo, por tanto se consider6 un momento de sano

esparcimiento y posibilitamiento de mejoria del clima organizacional (Anexo 8).
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DISCUSION

Los procesos de seleccion de personal son hoy parte esencial del funcionamiento de
toda empresa que desea permanecer competitiva en medio del mercado econémico. Son las
personas las que conforman esencialmente la organizacién, y sus necesidades son hasta
cierto punto, las necesidades de la empresa, en el sentido de que cuando un trabajador
siente que sus necesidades estan cubiertas por su empresa, desarrolla un sentido de
pertenencia mas sélido que lo lleva a mejorar su rendimiento laboral (Ganga & Séanchez,
2008).

Asi pues, centralmente se evidencia la importancia de optimizar los procesos de
seleccidon ya que esto beneficia directamente a la empresa porque logra a impulsar la
efectividad, eficiencia y eficacia en la requisicion del personal que se solicita para las
diferentes plantas y areas de Pimpollo SAS puesto que se reduce la extension de tiempo y
perfiliacion para los cargos, a través de un proceso de evaluacion psicoldgica integrada por
entrevistas y pruebas psicotécnicas donde se revisa las competencias establecidas para cada
cargo. Se debe tener en cuenta, ademas, que el proceso de seleccion no es un fin en si
mismo, sino ante todo un medio para que la empresa alcance sus objetivos; este proceso
cuenta con una serie de fases que se deben realizar: analizar las necesidades que se quieren
cubrir; describir lo mas exactamente posible el perfil que debe tener el aspirante al cargo en
cuestion; elegir un método de seleccion; coordinar las entrevistas; aplicacion de las técnicas
o0 instrumentos elegidos para la seleccién; elaboracion de informes finales y vinculacién del
aspirante (Naranjo, 2012).

En este orden de ideas, se percibe e identifica en los procesos de seleccion de

personal realizados donde se lleva cabo el debido proceso garantiza un beneficio directo
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para la empresa pues se contrata personal idéneo que podra desempefiar las funciones y
labores. De esta manera, se puede revisar en los indicadores de rotacion laboral que esta
disminuyo en los meses de Mayo a Julio, ante esto afirman Ferndndez, Castresana y
Fernandez (2006) que “La competitividad de las empresas se debe, en gran medida, a la
calidad de sus recursos humanos” (p. 64); y un proceso de seleccion exitoso garantiza la
incorporacion a la empresa de personal de alto rendimiento, que llegue a aportar a la
organizacion, con posibilidades de promocion y con bajos niveles de rotacion laboral
(Salgado & Moscoso, 2008), es por ello que en los ultimos afios las empresas han ido
tomando conciencia de la necesidad de invertir en este aspecto de su estrategia de negocios,
para garantizar el ingreso a la organizacion de personal con las competencias requeridas por

el cargo.

Por el contrario, cuando un trabajador percibe que sus necesidades no estan siendo
cubiertas por su trabajo, tiende a desarrollar baja motivacién en la tarea que termina
afectando su desempefio y también motivando la desercion laboral, lo cual genera para él
una inestabilidad que pone en riesgo su calidad de vida y también para la empresa produce

bajo rendimiento (Colom, Sarramona y Vazquez, 1994).

Dentro de los resultados se pudo evidenciar que las razones predominantes para el
abandono del cargo fueron el salario y las mejores oportunidades, esto es clara sefial de que
los trabajadores no se sienten a gusto con la remuneracion que reciben por el trabajo
realizado. Puede ocurrir que el trabajador tenga la percepcion de que el trabajo que realiza

justificaria un mejor salario, y cuando esto ocurre las consecuencias son varias: bajo
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compromiso con la empresa, baja productividad, mal clima organizacional, y rotacién
laboral.

La rotacion laboral es uno de los problemas que mas afecta a la empresa, son altos
los indices de empleados que abandonan tempranamente el cargo y obligan a estar en un
continuo proceso de seleccion de personal para llenar vacantes. Sin embargo, los estudios
sefialan que esta rotacion se puede prevenir, mejorando los procesos de seleccion vy
optimizando el acompafamiento o induccién del empleado a su puesto de trabajo
(Fernandez, Castresana y Fernandez, 2006), lo cual significa que en muchas ocasiones,
deficientes procesos de seleccion son los causantes del ingreso de personal que al poco

tiempo terminara por abandonar el cargo.

La mejora de las condiciones laborales de los trabajadores, para hacer frente a sus
justas demandas, es algo no de la exclusiva competencia del departamento de talento
humano, sino que involucra a las instancias de la empresa con poder de decision a nivel
administrativo; la literatura reporta que cambios pequefios, como la entrega de bonos a
empleados destacados, pueden ejercer efectos positivos sobre el clima organizacional y
sobre la prevencion de la rotacion laboral; pero como se dijo, para ello se requiere la
sinergia entre talento humano y las instancias administrativas de la empresa, que busquen
las medidas que ayuden a mejorar las condiciones laborales, para que al final del proceso

todos puedan salir ganando.

La literatura muestra que el constructo satisfaccion laboral es importantisimo para
mantener un saludable clima organizacional y para prevenir problemas como la rotacion

laboral (Navarro, Llinares & Montafiana, 2010); precisamente hacia esto se orientd parte
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del trabajo, los resultados inmediatos y visibles fueron positivos en el estado de animo de
los trabajadores, sin embargo, haria falta un trabajo mas especifico que midiera el impacto
de un trabajo sostenido en esta &rea, un estudio de carécter longitudinal que aportara datos

para evaluar el beneficio de los esfuerzo por mejorar el ambiente y la satisfaccion laboral.

Del lado de la experiencia inmediata en el contacto con los trabajadores en
entrevistas y conversaciones informales se evidencio su buena acogida de las visitas a las
plantas, ya que al parecer era algo que no se habia hecho. Iniciativas como esa ayudan a
mejorar la percepcion que tienen los trabajadores de la empresa, dandoles una idea de una

empresa comprometida y cercana a sus empleados (Garrosa y Carmona, 2011).

Junto a programas de bienestar, se ve la necesidad de emplear programas de salud
ocupacional que se ocupen de la prevencion de posibles sobrecargas en el trabajo, fruto de
la naturaleza mondtona y repetitiva de ciertos roles dentro de la empresa. Esta sobrecarga
laboral es sefialada en muchos estudios, como el principal factor causal de desercién
laboral, en todas las empresas, no solo en el sector avicola. Esta sobrecarga consiste en que
el trabajador percibe que no cuenta con los recursos necesarios para afrontar todas las
responsabilidades de la tarea asignada, lo cual genera ansiedad, problemas musculares,

trastornos del suefio y otros fendmenos propios del estrés (Hervias, 2012).

Se pudo evidenciar una comprobacion de los principales hallazgos de estudios con
esta oblacion. Cosas como la sobrecarga fisica y cuantitativa, la aspiracion a mejoras
salariales, etc. se revelan como factores importantes de riesgo, que afectan la salud de los

trabajadores y el funcionamiento de la empresa. También su evidencid el impacto positivo
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que tienen los esfuerzos por mejorar el bienestar de los trabajadores. Pero como ya se dijo,
haria falta un estudio longitudinal que midiera los beneficios de estos esfuerzos, para
consolidar el compromiso de la empresa con dichas actividades y poder incluir esta mirada
psicosocial en la estrategia de la empresa, favoreciendo la salud de los trabajadores y al
mismo tiempo garantizando un mejor clima organizacional de trabajo. No tienen por qué
ser incompatibles los beneficios al trabajador con los beneficios para la organizacion como
tal. Por el contrario, lo saludable es alcanzar un equilibrio que permita beneficios reales

para ambas partes, en la unidad de los objetivos organizacionales.
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CONCLUSIONES

v’ Se evidencia que la optimizacién de los procesos de seleccion en el Pimpollo SAS
posibilita el mejoramiento de los procesos internos beneficiando directa e

indirectamente a los trabajadores.

v Durante la realizacién de los procesos de seleccién se determina, que siempre debe
existir valores centrales como: profesionalismo, responsabilidad y compromiso en
los proceso de seleccidn, ya que esto abre la posibilidad de tener éxito en los
mismos, garantizando la incorporacién a la empresa de personal de alto
rendimiento, que llegue a aportar a la organizacion y con bajos niveles de rotacion

laboral.

v Los procesos de induccién contindan siendo un elemento importante ya que si estos
son efectivos, evidencian el conocimiento que el empleado tiene sobre la empresa y
su cultura organizacional (politicas, reglamento, procesos etc...) facilitando una

intervencién adecuada de las situaciones laborales.

v’ La rotacién laboral se asocia con la insatisfaccion con ciertas facetas del puesto de
trabajo entre las cuales se encuentra: un bajo salario, lejania y ubicacion, una mala

relacion con un superior, entre otras, que impulsan al empleado a desertar.
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v' Las actividades de bienestar dentro de las organizaciones se consideran una
alternativa para el mejoramiento la calidad de vida del trabajador, lo cual incide en
su satisfaccion laboral, ayudando a disminuir la rotacién, junto a otras

consecuencias de la insatisfaccion laboral.
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RECOMENDACIONES

Inicialmente que la compafiia continué brindando garantias a los trabajadores que
genere satisfaccion con su puesto de trabajo actual para evitar el crecimiento de la
rotacion laboral.

Optimizar los procesos de seleccion de forma continua pues facilita el desarrollo de

los procesos internos y externos de la empresa.

Crear e implementar un programa de bienestar laboral que potencie el mejoramiento
del clima organizacional, el sentido de pertenecia con la compafiia y la capacitacion
del trabajador, pues se ha comprobado que impacta positivamente en todos los

procesos de una compafiia inclusive en los indices de rotacién laboral.
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ANEXQOS

Anexo 1
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Anexo 3

CAMBIOS

En los ejercicios de esta prueba encontrard unos recuadros en los que se puede ver como un poligono va
cambiando porque aumenta/disminuye el nimero de sus lados ( entre 5y 9 ), por que aumneta/disminuye de
tamafio (3 tamafios ) o porque aumenta/disminuye la intensidad de una trama o dibujo interno ( 3 intensidades ).
estos cambios vienen ordenados por dos circulos ( A y B) que hay entre los poligonos.

Si dentro del circulo hay un cuadrado ((C]) NO debe cambiar el nimero de los lados, y sélo debe
hacerlo cuando hay un triangulo; si el tridngulo se apoya en su base y tiene el v»ertice hacia arriba (4) debe
aumentar el nimero de lados; pero si el vértice apunta hacia abaje (V) debe disminuir en nimero de lados.

Si el circulo esta arriba atravesado por una linea vertical ('l ), NO debe cambiar el tamario; cuando sea una flecha
que apunta hacia arriba (T), debe aumentar el tamaiio, y si apunta hacia abajo (], ) debe disminuir el tamaio.

Cuando el circulo es atravesado por una linea horizontal (—), NO debe cambiar |a intensidad de la trama;
pero si es una flecha que apunta hacia la derecha (—) debe aumentar la infensidad y cuando la flecha apunta
hacia la izquierda (¢« debe disminuir |a intensidad de la trama.

La tarea de Vd. es comprobar si se cumple lo que ordenan los circulos. si sélo se cumple lo que indica el
circulo A, debe dar las respuestas A; si slo se cumple |o que indica el circulo B conteste en esta letra; si se cumple
lo que indican ambos circulos contesté la letra C. Cuando NO se cumple ni A ni B, conteste con la letra D. Vea
dos ejemplos de practica aqui debajo y atienda a las instrucciones del examinador.

Las respuestas correctas son Aen E1y B en E2.

No es necesario que se aprenda de memoria estas instrucciones. Eslaran resumidas en la parte superioe de
Cada pagina. ¢, Ha comprendido |a tarea?

Cuando pase la pagina encontrara ejercicios de esle lipo. Al principio en cada circulo sélo se pide una

condicién pero luego los ejercicios se complican y se piden varios cambios a la vez. Compruebe si se cumplen

las condiciones que indican los circulos y conteste con la letra correspondiente. trabaje tan rapido como pueda,
pero procure no cometer errores. Ahora atienda a las indicaciones del examinador,

NO HAGA NINGUNA ANOTACION EN ESTE CUADERNILLO, Y DE SUS RESPUESTAS EN LA HOJA.
ESPERE LAS INDICACIONES DEL EXAMINADOR

Autor: N, Seisdedos Cuboro,

Copyright 1992, by TEA Ediclones, S.A - Todos los derechos reservados. prohibida la reproduccion total o parcial - edita: TEA Ediclonos, S.A | Fray Bernardino de
Sahagdn 24; Madrid - Printed In Spaln, Impreso en espafia por: Cipsa, Orenso, 68 28020 Madrid - Depdsito legal: M - 3434 - 1995,
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NO SEDETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE
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¢ Donde se cumplen los cambios que piden los circulos?
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NO SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE

44



fiseicu
fr.,';frs'%%f:, oL 351 i 3M

ATk

20

21

22

23

24

@e e ee®

25

4

_\
=

26

Sl HA TERMINADO REPASE SUS CONTESTACIONES

R
LY, NP

45



46



HOJA DE RESPUESTAS

CAMBIOS
Nombre :
Cargo:
Fecha:
10 19
. 11 20
12 21
13 22
14 23
15 24
16 25
i
I
! .
17 26
: g
18 27
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Anexo 4

EMA |

INSTRUCCIONES: y ud

’

A continuacién hay una lista de uﬂrmuciones Anote en'Ja Hoja de’ respucsms el nimero correspondlcmc.
al grado en que estd de acue:do o en desacuerdo con cada una de ellas. Hay 5 respucsas posibles

1 = Completamente en desacucrdo.2 En dcsacuudo, 3=Nicn acucrdo ni cn dcsucuu‘do,
4= De acuerdo y 5 Complqtamcntt. dc. acucrdo

i
D 4
NO MARQUE ESTE CUADERNILLO

'- ,‘.;,, C A 2
2 & 4
lo-que plens en presenma de otros " 2 3 4 b
4 Me es fac11 decxrle a_algule 'que acepto su crmca :
‘ e.pe sonalmente 1 2 8:4 5
b 3 4 b
1 3 4 b
1723 4 b
TSONA ¢ acerca ‘del lugar),
ymi preferencla 2 3 5
152 3 5
1%, 2 ‘%
1L Puedo agradecer un. halago hecho acerca | i
de mi apanencm personal 4 Sl N N ¢ 2 3 4 5
12. Si tengo alguna duda, pido que se me. aclarc i ‘e RTINS 8, W4 5
13. Cuando conozco a una, persona usualmcnte ¢, ;
tengo poco que decirle. JOF PEo B i, T2 8 4 5
14, Solicito ayuda cuando la nccesno N 1.2 8 4 5
15. Cuando me doy cuenta de: que me ebuin cobrando "
de mas, no digo nada. ~ ¢ . ; i, 6. 2 3 4. 5
16. Me es mds ficil pedir que me devuelvan las coaas \
que he prestado, por teléfono, que persomlmentc L G 1 2 3 5
17..Me es fécil'aceptar una cntlca ‘ Y 1.2 3 4 5
18. Me es mas fAcil pedir prc.stado algo por teléfono L
que personalmente. 1 2 3 4 5
19. Puedo pedir [avores. . 1 2 3 5
20. Expreso con mayor facilidad mi desagrado por teléfono, A
que personalmente 1 2 3 4 5



NO MARQUE ESTE CUADERNILLO

21. Expreso amor y afecto a la gente que quiero.

22. Me molesta que me digan los errores que he cometido,
23. Puedo expresar mi amor ms facilmente por medio
de una carta que personalmente.

24, Puedo decirle a las personas que actuaron injustamente,
mas facilmente por teléfono que perbonalmcnte

25. Prefiero decirle a algmen que debeo estar solo(a) por teléfono
que personalmente. - \ N ! )

26. Platico abiertamente con. una perso'
hechas a mi conducta, | e

27. Puedo pedir que me-.,ensenen c6 noh 'cex“alg““que nosé
como rea.hzar ' g

28. Puedo exprcsar mi canno con mayor f '
de tarjetas o'cartas que personalment

29. Me es més facﬂ hacer un; cumphd por medlo de und tarJeta
0 carta que personalmentg il

34 Me da pena partlc1p'
ala oplnlén de los d(;m

35. Me es més’ facxl decu queno deseo ir a una ﬁesta, oy o g

por teléfono quehpersoﬁalmente e

36. Puedo e‘cpresar mxs sentmuentos mas facﬂmente por tcléfono
que pcrsonalmen’ce j

37. Puedo admitir que comeu un crror con mayor faclhdad
por teléfono que personahnente ! |

38. Acepto sin temor una crlm.a oy x /
39. Me da pena hablar frente a un grupo por temor a 1.1 critica.

40. Prefiero decirle a alguien sobre lo que debeo en la wda
por escrito que personalmente, ./ A

41. Me es dificil disculparme cuando tcngo la culpa h AT
42, Me cuesta trabajo decirle a otros 1o que me molesta,
43. Me da pena preguntar cuando tengo dudas,

44. Me es mds facil expresar/mi opinién por medio de una carta
que personalmente.

45. Me es dificil empezar una relacién con personas
*que acabo de conocer.
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EMA

Escara MULTIDIMENSIONAL DE ASERTIVIDAD

H OJA DE RESPUESTAS

Nombre: i ~_ Sexo:; _ Edad:

Escolaridad: : I8, Ocupacién: B ot X Estado civili —————
Instrucciones: e 3 &3
Coloquc dentro del cuadro corrcspondxcntc cl imero que mdxquc quie'tanto, csti usted dc :u:ucrdo ocen

siguiente escala:
8 " o Ky e

2= En‘desacuerdc

EH 3— Ni dc acucrdo

No murque cl’ cguuh:‘rnlllo :

Flores Galaz, M. y Diaz-Loving; R. Tt Bt NG asertivldad
Asertividad
D.R. © 2004 por Edltorial £l Manuol Mo S, i
Av, Sonora nim, 206, Col, Hipddi 5 Dn?;:of‘ ety 06100 Méxica, D.F,
67.3 :o:‘z::\?‘? c:m“'h“ mnulrvndcu Ninguna paria de onlo publicnclon puode sor o Ida por ningun maedlo aloctrénico
h Y Iy g ulptomu do ulmucer ] P lon, vin parmizo provio y encrito do lu Edltoriul,
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Anexo 5

N6

Instrucciones

En las plginas siguientes sc presentan diversas situaciones ante las que podria encontrarse un
vendedor, Después de cada situacién se proponen cuatro alternativas (A, B, C y D) de posible
respuesta a esa situacion, Examine las cuatro alternativas y elija la que considere mejor para esa
situacion,

Quizd haya més de una alternativa que le parezea adecuada o quizd ninguna le satisfaga del todo.
En todo caso, tiene que clegir UNA y SOLAMENTE UNA de lus allernativas que se le ofrecen, Si
no estd seguro de cudl sca la respuesta adecuada, decfdase por la que crea mejor.

Vea cstos cuatro ejemplos que vienen aqui debajo. Utilice los espacios sombreados de la hoja
de respuestas,

E1. Normalmente sc vende mejor ...
A. Un producto de calidad C. Un producto con muchas aplicaciones
B. Un producto til D. Un producto novedoso

2. Las antigiiedades ticnen su mejor mercado cn ...
A. Un mercado callejero C. Unos grandes almacencs
B. Una tienda cspecializada D. La venta puerta a pucrta

L3. Segrin su juicio, 1o que més ayuda a la venta cs...
A. Tener estudios superiores C. Tener 'garra’ de vendedor
B. Dedicarle mucho tiempo D. Tener mucha experienciaen el ramo

E4. ;Cuil dc las tareas siguicntes se ajusta més a su cstilo de venta?
A. Estar detrds dc un mostrador C. Acudir a exposiciones
B. Visitar al cliente D. Abrir mercado para nucvos productos

Como habrf visto, al contestar Ud. expresa su modo particular de enfocar ¢l fenémeno de la
venta,

A continuacién verd mids cuestioncs o situaciones de este tipo, Anote sus conlestaciones en la
hoja de respuestas, Como lus cuestiones o situaciones van numeradas desde la | a Ia 30, utilice esta
misma numeracion para dar su respuesta en ¢l lugar adecuado, de modo que la numeracién coincida
en este Cuadernilloy en la hoja; siga esa misma numeracién pira evitar errores de marcado.

NO PASE LA PAGINA DE ESTE CUADERNILLO HASTA QUE SE LE INDIQUE
MARQUE TODAS SUS CONTESTACIONES EN LA HOJA DE RESPUESTAS
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L ¢ Cuil de las siguicntes acciones ayudaria mds a hacer una venta?

A.Demostrar, o bien explicar, todas las aplicaciones del producto,

B. Saber si los posibles clientes necesitan su producto,

C. Ofecer ¢l producto los das en que los clientes reciben su sueldo.

D. Permitir a los clicntes potenciales que sometan a prueba cl producto,

2, Un vendedor de maquinaria pesada acaba de tener una conversacion con un dircctor de
produccion y éste Ie ha manifestado que la empresa no dispone de dinero para comprar cl

producto que ofrece. La mejor reaccion del vendedor es:

A.Indicarle que, a Ia larga, el costo de 1 méquina le serd compensado por nuevos beneficios.
B. Explicarle que los pagos pueder ir haciéndose a medida que la miquina sc amortice,

C. Manifestarle que este asunto vale la pena considerarlo mds,

D. Despedirse y mis adelante enviarle material ilustrativo sobre cualidades del producto,

3. Unassciiora ha solicitado a una empresa de tapiceria que le envic un vendedor. Cuando éste
llega, Ia sefiora le dice que ha cambiado de opinién. ;Qué ¢s lo mejor que puede hacer cl

vendedor?

A. Indicarle con delicadeza que cstd obligada a ver las mucstras,

B. Preguntarle: ‘;Ha comprado yaalgo?”

C. Decirle que esté cometiendo un serio crror.

D. Decirle: *Ya que estoy aqui puedo, de todos modos, ensefiarle las muestras',

. 4. Uncomerciante cn compraventa acaba de conseguir un gran nimero de miquinas fotogrificas
de segunda mano. Desea desprenderse de cllas ripidamente, pero obtenicndo un adecuado

beneficio. ; Cuil de los siguientes es, probablemente, ¢l mejor mercado?

A. Los establecimientos que venden material fotogrifico de.scgunda mang.
B. Los alumnos que siguen cursos de fotografia,

C. Los reporteros grdficos de la prensa.

D. Los clubs de estudiantes aficionados a la fotograffa.

5. ;Qué se venders mcjor en las zonas rurales que cn las ciudades?

A. Ropa de trabajo.

E. Articulos deportivos,

C. Publicaciones sobre agricultura y ganaderia,
L. Materiales de construccién,

6. Un presunto clicnte viene a una papeleria ¢n busca de articulos de escritorio anunciados en la
prensa. Después de fijarse en csos articulos y ¢n otros no anunciados, abandona Ia tienda sin
haber comprado nada. ;Cul es Ia razén més probable de que esto ocurra?

A. El vendedor fracasé al no presentarle los productos de forma tan atractiva como sugeria ¢l
anuncio,

B. Los objetos estaban colocados desordenadamente, por lo que perdfan atraccin,

C. El presunto comprador no tenia idea clara de lo que deseaba.

D. El vendedor no hizo nada para lograr una venta,
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7. La mayor parte de los vendedores de una compaiiia de detergentes estin obteniendo mejores
resultados que nunca; pero Jorge los tiene peores que antes. El vendedor podria, probablemen-

te, mejorar:

Adquiriendo mds conocimicntos acerca del producto que vende.
Solicitando un cambio de zona.

Desarrollando los rasgos de una personalidad atrayente.
Estudiando los métodos de los vendcdores mds eficaces.

voms

8. ;Con qué titulo se venderia mejor ¢l mismo libro?

A. *Cancién para una cena’.

B. *Cémo cantar para ganar dinero',
C. ‘Screnata del délar’,

D. *Manual para adiestrar la voz’'.

9. ¢Qué ser:i mds conveniente para mcjorar los resultados de un vendedor?

A. Tnvitar a comer a los presuntos clicntes,
B. Leer las mds recicntes publicaciones sobre sus productos.
C. Asistir a cursos de psicologia.

B. Estudiar teorfas econémicas,

10. Durante Ia conversacién entre un vendedor y un jefe de compras, éste tiene quc ausentarse
para atender una entrevista concertada previamente. En estas circunstancias, ;qué deberia

hacer ¢l vendedor?

A. Decirle que aguardard hasta que termine.
- Marcharse y llamar més tarde para concertar una entrevista,
- Rogarle que le permita acompaiiarle para continuar la conversacion.

- Pedirle otra entrevista,

ogom

1L Para intentar convencer a un cliente de quc suscriba una péliza de seguro contra incendios
Por una cuantia mayor que la que ahora ticne, ;cudl seria Ia razén mis convincente?

A. Mostrarle que el seguro contra incendios ¢s hoy mds barato que nunca,

2. Indicarle que ahora su scguro no cubre ¢l valor actual de la vivienda.

C. Hacerle ver cudntos millones de Pesos  fueron distribuidos el pasado aiio a los propictarios
de fincas incendiadas.

D. Informarle de los vecinos que ya han aumentado su péliza.

IZ. El material ilustrado cs frecuentemente una ayuda para vender un producto. En una primera
entrevista, ;cuil serd la mejor forma de utilizar este material?

A. Dirselo al cliente al iniciar la entrevista,

B. ‘Tenerlo cn su poder y mostrérselo al comprador cn el momento oportuno.

C. Entregirselo una vez asegurada la venta,

D. Dirsclo al comprador al final de la conversacién para que lo vea en un rato libre.

B I

NO QT PETERAA At e smas o
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13. ;Cuil de los siguicntes métodos es mds (til a un vendedor a domicilio de enciclopedias para
clegir a sus posibles clientes?

A. Visitar a las personas relacionadas en el directorio telefénico.

B. Visitar a los micmbros de un club que tuviera ¢l nombre ‘Libro del mes’,
C. Visitar domicilios particulares al azar.

D. Visitar domicilios particularcs de alumnos de estudios superiores,

14. El vendedor que recoge pedidos de los detallistas ticne normalmente otra mision, que cs:

A. Familiarizar al detallista con las normas de descuentos.

. Suministrar mucstras gratuitas para su distribucién a los clientes.
C. Reorganizar su mucstrario para hacerlo més atractivo,

D. Organizar un programa de publicidad,

15. ;Cudl de las siguicntes cualidades es la mds importante para vender cepillos a domicilio?

A. Amabilidad

B. Buena presencia,
C. Perseverancia,
D. Personalidad.

16. La objecion mas frecucnte para suscribir un seguro de vida es :

A. *No. Yo no necesito un seguro de vida',
B. ‘¢Para qué?. Mi trabajo no cs peligroso’.
C. ‘Bueno ..., creo que debo pensarlo antes’,
D. ‘Eso estarfa bien, pero ... yo no puedo pagarlo'.

17. Cuando sc vende material de oficina, ¢l mejor grupo para lograr clientes es:

A. Las oficinas con créditos para expansion.

B. Todas las oficinas situadas &n un mismo edificio comercial.
C. El grupo de clicntes antiguos.

D. Las oficinas sugeridas por los compradores.

18. ;Cuil de los siguicntes es ¢l mejor argumento para vender viviendas?.
A. Es un paso dado hacia una independencia de disponibilidades cconémicas.
B. Un bucn valor inmueble cs mejor que una cuenta de ahorro.

C. El propictario de su vivienda obticne créditos para sus negocios,
D. La vivienda propia es una inversién rentable.

NO SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE



19. Usted estd vendiendo un servicio quc, en caso de ser aceptado por su cliente, significaria un
cambio en las normas establecidas hace largo tiempo. Un director de empresa se mucstra
interesado por su oferta, pero le dice que tendri que comentarlo con los otros directivos. (Cudl

seria el proximo paso que Ud. daria?

A. Rogarle que le permita saber Jo que se decida y después despedirse.

B. Insistir para que acepte un COMPromiso previo apoyéndosc en que su reaccién es favorable.
C. Continuar la conversacién haciendo un breve resumen de modo que quede clara la forma mis

apropiada de presentar el asunto.
D. Solicitar una cntrevista con los directivos para cxponerles el plan personalmente.

20. ;Cudl dc estas causas constituye el motivo ms fuertc para dedicarse a las ventas?

A. La oportunidad de ganar mds dinero.

B. El desco de ser uno mismo su propio jefe.

C. El desco de establecer un conocimicnto amistoso con diversas personas.
D. El desagrado por las tarcas administrativas.

21. El jefe le indica que sus ventas han disminuido; Ud. deberia:

A. Convencerle de que estd trabajando lo mejor que puede.

B. Hacerle ver que tienc asignados los peorcs clientes.

C. Rogarle que lc dé algunos consejos para mejorar.

D. Decirle que, clectivamente, no 1o hizo bien, pero que mejorard inmediatamente.

™~
v

- ;Cuiles la caracteristica mas importante de un técnico de ventas?

A. Conocimiento de su producto.

B. Una agradable personalidad.

C. Capacidad de inventiva,

D. Conocimiento de posibilidades y tendencias de los mercados.

™
3

importante?

A. Cercania a lugares de diversion.

B. Buenas comunicaciones.

C. Aislamiento ¢ independencia.

D. Nimero de personas que descan comprarla,

24. Ud. vende, en establecimientos de comestibles, productos envasados en latas. Su jefe le ha
indicado que los precios bajardn dentro de dos semanas. ; Cudl dc las siguicntes seria su mejor

accion?.

A. Hacer sus visitas regulares y aceptar todos los pedidos sin intentar incrementar las ventas.
B. Hacer su recorrido regular intentando vender todo lo posible mientras los precios son altos.
C. Concentrar sus visitas a los mds fuertes clicntes, advertirles de 1a baja y aconsejarles que no

adquicran mds de lo neccsario.

D. Avisar a todos los clicntes de su ruta de la préxima baja de precios ¥ sugerirles que pidan s6lo

lo que puedan vender en dos semanas.

. Hay muchos factores implicados en ¢l precio de una vivienda. ;Cudl de los siguientes es ¢l mis
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25. ;Cuil es la mejor manera de que un vendedor tome contacto por primera vez con un jefe de
compras que cs conocido como un cliente dificil?

A. Comenzar la conversacién en un tono humoristico.

B. Charlar con él sobre ¢l producto como si se tratara de un buen cliente.
C. Indicarle que Ud. le atenderd de todos modos aunque no compre.

D. Comentar las ventajas y defectos de los productos de la competencia.

26 Su firma trabaja con toda clase de envases descchables. El Sr. Rolddn, propictario de una pequeiia
fabrica de bebidas refrescantes, ha rogado que le visite un representante de la compaiiia. ;Qué
haria Ud. al entrar en su oficina?

« Presentarse y esperar a que él diga por qué pidié le visitase un representante.

- Decirle: “Nuestros envases rebajardn sus costes porque son mds ligeros y menos rigidos que
las botellas’,

. Decirle: ‘Nosotros poseemos envases para todas las aplicaciones. Tenemos el Lipo que s¢
ajustard perfectamente a sus necesidades’

. Decirle: * Antes de que empecemos, Sr. Rolddn, me gustarfa dar un vistazo a su planta. Entonces
yo sabré cémo podremos servirle mejor’.

A
E
c
D

27. Ud. esti visitando a un cliente que le expresa unas opiniones muy extremistas respecto a los
sindicatos de trabajo. Si le pregunta su parecer, y Ud. no estd de acuerdo con su punto de vista,
qué deberi hacer?

A. Mostrarse conforme con ¢l y afiadir nucvas razones que apoyen su opinién,

B. Decirle firmemente, pero correctamente, que Ud. no comparte su opini6n; después cambiar
de conversacién.

€. Intentar sefialar los puntos débiles de sus argumentos.

D, Decirle que Ud. no ha pensado suficientemente en ese asunto.

28. . Estd Ud. tratando de vender un sistema de aparatos de aviso, para ser usado en una factoria.
Después de que ha empleado todos los posibles argumen tos, el cliente se mucstra bicn dispucsto,
pero no plenamente convencido. ;Qué deberia hacer?

* A. Irsey enviar algunos prospectos sobre el producto tan pronto como le sea posible.
B. Marcharse y volver lo antes posible con un ‘especialista’ para intentar convencerle.
C. Quedarsc ¢ insistir de nuevo en sus argumentos.
D. Quedarse y decirle que Ud. no pucde comprender por qué no estd convencido del valor del
producto.

NO SE DETENGA, CONTINUE EN LA PAGINA SIGUIENTE
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29. Ud.es un vendedor reciente y mantiene su primera entrevista con un experimentado y haibil
comprador. El le hace una pregunta, acerca de su producto, que Ud. no estd en absoluto
preparado para contestar. ;Qu¢ haria?.

A. Inventar una respuesta de modo que €1 no se dé cuenta de sus escasos conocimicntos del
producto.

B. Evadirse del asunto intentando un nuevo tema de conversacion.

C. Decirle que Ud. no lo sabe porque es nuevo; pero que puede después enviarle informacién
poniéndose cn contacto con la oficina central.

D. Contestarle que ¢so no esdemasiado importante y continuar con alguna otra informacién sobre
¢l producto.

30. ;Cuadl de las siguientes acciones es la mejor, para demostrar la eficacia de un vendedor?.
\
A. Visitar a quienes I6gicamente pueden ser clientes.
E. Persuadir y lograr que la gente compre su producto.
C. Saber c6mo tratar a las personas,
D. Convencer a la gente de que necesita su produclo.

COMPRUEBE SI HA DADO UNA Y SOLO UNA RESPUESTA A CADA CUESTION

SI HA TERMINADO, REPASE SUS CONTESTACIONES
Y ESPERE INSTRUCCIONES DEL EXAMINADCOR
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INDIRUCCIONES SOHRE LA FORMA DL CONIESTAR.
*Ulllice fyplearo (. 2 prelorontemente) | » Rollono complelamenta
* Sl w0 oquivocn, porrg tolnimonte
*Np doble nl arrugun esta hoja

INCORRECTO
CORRECTO O @ & ] x n@oc.‘n

3 "i’f“"""’\""fn"',‘ ok

E1 (o]

BRODDHI 15 DA DD
1 DDDOD 17 O D @ E3 D@D 16 CO'Ad > I
2 DD 18 <O <D < CD E4 OO DD 17 DD
1 DDDOD 19 DD DD 1 @D D> 18 DD D
4 DDDD 20 & AD > AD 2 O D @ 19 A DD
5 DI DOTD 21 DD 3®IDDD 20 MDD
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Anexo 6

4 Poblocién/Provincio

Estudios/Prolmsién
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Anexo 7

ur; racora Cddigo: F13-035
L Dl ENTREVISTA DE RETIRO Versién: No.4
avicola.. Pag.: 1de3

NOMBRE DEL EMPLEADO:

CARGO:

AREA:

FECHA DE INGRESQ

C a)| dotaclén y Ios elementos necesarios completos y a tiempo (Dotacién,
mplementos de seguridad industrial) para realizar su trabajo?

If i
Al
il

3.

4. ¢ Participé del proceso de induccién — entrenamiento de la empresa?

Sl NO 2Por Que?

5. ¢ Cudl fue el aporte de este proceso para el desemperio de sus funciones?

6. ¢Qué conocimientos — aprendizajes para el desarrollo profesional — personal le aporté
Pimpollo durante su permanencia en la empresa?
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Operador Cédigo: F13-035
Operadora ENTREVISTA DE RETIRO Versién: No
Pég.: 2de3

avicola...

UL T

]
7. ¢Cudl es el concepto que tiene del equipo con el cua‘lﬂ
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' i 1) |
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e

12, ;Qué fue lo que més le gustd de la Empresa?

13. ¢ Qué fue lo que menos le gusté de la Empresa?

14, ¢ Qué sugerencias tiene para mejorar al interior de la Empresa?

15, ¢ Volveria a solicitar empleo en la Empresa?
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Cperador Cadigo: F13-035

Mtgu ENTREVISTA DE RETIRO Version: No.4

aviCoLa... Pag.: 3de3
P

16. ¢ Por qué se retira de la Empresa? al[r i

|| IUI !‘lmi

ol ,V".‘;:ui\I
Il“ ‘,,l d
HIHH A " .
w:m L '

.
i

IH:’ il il ; ‘

J,!W“ }l |ﬂ ’! l‘N‘ i ‘]
W g | | ‘fiJ]‘..;‘i;"‘ ol
L]Hfl I ”l f i ||1I Ililll p“
] WMM‘Muﬁlﬁ”
Wi|,| || }11 i MlE“”‘E' R j

ML'”

itnh n

65



Anexo 8
Actividades de bienestar

Celebracion dia de la madre en la planta de procesos de Pimpollo S.A.S
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Celebracion del dia de madre con el area comercial y planta de incubacion
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