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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO  

  

TITULO:   Optimización de los procesos de selección del personal en 

Pimpollo  

      

AUTOR(ES):   Leydi Tatiana Flórez Gómez  

      

FACULTAD:   Facultad de Psicología 

      

DIRECTOR(A):   Claudia Serrano  

      

RESUMEN 

Se destaca la importancia del mejoramiento de los procesos de selección ya 

que esto posibilita el mejoramiento de los procesos internos beneficiando 

directa e indirectamente a los trabajadores. La población con la que se realizó 

el trabajo de pasantía es de 630, quienes se postularon a los diferentes procesos 

de selección 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 rotación laboral se asocia con la 

insatisfacción con ciertas facetas del puesto de trabajo entre las cuales se 

encuentra: un bajo salario, lejanía y ubicación, una mala relación con un 

superior, entre otras, que impulsan al empleado a desertar. Por último, los 

procesos de inducción continúan siendo un elemento importante ya que si 

estos son efectivos, evidencian el conocimiento que el empleado tiene sobre la 

empresa facilitando una intervención adecuada de las situaciones laborales.   

      

PALABRAS 

CLAVES:  
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rotación, bienestar, productividad.  
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE  

  

TITLE:   Optimization of staff selection processes in Pimpollo   

      

AUTHOR(S):   Leydi Tatiana Flórez Gómez  

      

FACULTY:   Facultad de Psicología  
      

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:  
    

  

  
Personnel selection, Optimization, Pimpollo S.A.S, 

Rotation, Welfare, Productivity.  
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Justificación 

De la revisión de la literatura se desprende la altísima importancia que hoy tiene 

para las organizaciones, el llevar a cabo procesos de selección de personal eficaces. La 

importancia del factor humano en las empresas ha sido puesta de manifiesto por múltiples 

estudios, y desde entonces se han venido multiplicando los esfuerzos por avanzar en la 

comprensión de todos los fenómenos asociados a la gestión del recurso humano, gestión 

que inicia precisamente con la selección del personal idóneo para los cargos dentro de la 

organización. 

 

El apoyo a estos procesos por parte de los profesionales de la psicología es 

importante porque son ellos los calificados para consolidar procesos de selección en que las 

variables conductuales, psicológicas y afectivas de las personas, sean valorados y puestos 

en perspectiva, en orden a comprender su coherencia con las características de los puestos 

que se desean ocupar. 

 

Siempre en las empresas es de desear que se cuente con un profesional de la 

psicología que esté a cargo de los procesos de gestión humana, dada su preparación 

específica en área de la conducta humana, son los indicados para adelantar procesos de 

calidad en estos aspectos. 
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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 decisión fue fruto de un proceso profesional de selección, lo más seguro 

es que sea lo más conveniente también para esa persona, pues ocupar cargos para los cuales 

no se cuenta con las competencias, los rasgos o las características necesarias, puede generar 

presiones sobre el mismo trabajador, decepciones, ansiedad e incluso depresión ante el 

fracaso. 

Así pues, la realización del presente trabajo está encaminada al beneficio directo de la 

población vinculada laboralmente con esta empresa; al tener como foco de interés la 

optimización de los procesos de selección, enfocado a impactar positivamente en los 

procesos internos de la empresa, aspecto que no puede más que beneficiar directa e 

indirectamente a los trabajadores. 

 

Objetivo general: 

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

 

Objetivos específicos: 

 Reducir la extensión de tiempo en el proceso de selección del personal, a través de 

la ejecución de un filtro más rápido de reclutamiento y perfilización de los 

aspirantes  a los cargos disponibles. 
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 Potenciar la adaptación laboral, sentido de pertenencia y valores institucionales  en 

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

 

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

empresa Pimpollo S.A.S. 

 

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

dirigido al mejoramiento del clima organizacional.  
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MARCO TEÓRICO 

 

El mundo organizacional de estos días se enfrenta a múltiples 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 globalización (Ganga & Sánchez, 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 Fernández (2010) 

“En el siglo XXI, muchas empresas han reconocido la  importancia que tiene el personal 

dentro de la organización, 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 organización 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 más y más 

necesaria una gerencia adecuada de esos recursos humanos, con el fin de encontrar y 

retener el personal más idóneo para los propósitos 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 últimos tiempos han pasado de una consideración 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” (Canós, Casasús, Lara, Liern 

& Pérez, 2008, p. 102), ya que “cada una de las personas que laboran dentro de la empresa, 

sin importar sus funciones o jerarquía, son de suma importancia para el crecimiento y el 

logro de los objetivos planteados dentro de la organización” (Fernández, 2010, p. 7). 

 

 Por lo tanto, dentro de los procesos internos que las organizaciones deben adelantar 

para garantizar su eficacia están los procesos relativos a la selección del personal. La 

selección de personal es esencialmente un proceso en que se busca decidir cuál o cuáles 

aspirantes a determinado cargo son más aptos para ocuparlo, se trata por lo tanto de buscar 

un ajuste entre el aspirante y el cargo que quiere ocupar en la organización. Para esta 

selección se utilizan instrumentos que ofrecen criterios de decisión suficientes, 

instrumentos que requieren de un profesional preparado en su aplicación e interpretación 

(Hernández, 2012; Salgado & Moscoso, 2008). Lo que se espera de estos instrumentos es 

que sean un filtro capaz de brindar al encargado del área de recursos humanos, una 

información veraz, que le permita a éste realizar de forma conveniente el proceso de 

selección para un cargo. No obstante, se debe reconocer que buena parte de los 

instrumentos utilizados están sujetos a distorsión a la hora de ser diligenciados por los 

interesados, en el sentido de que hay respuestas que son evidentemente más deseables que 

otras y son, por lo tanto, seleccionadas por el sujeto; razón por la cual se han ido diseñando 

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 impresión que pudieran ofrecer para los ajenos a la 

disciplina psicológica, en los procesos de selección de personal los encargados no llevan a 
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cabo una selección perfecta de personas superiores o algo por el estilo; pues de lo que se 

trata es de aprovechar las herramientas de la psicología para optimizar los procesos de 

incorporación de trabajadores a las empresas; o en palabras de Ganga y Sánchez (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 está 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 mismos. 

Afirman Fernández, Castresana y Fernández (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 selección exitoso garantiza la incorporación a la empresa de personal de alto 

rendimiento, que llegue a aportar a la organización, con posibilidades de promoción y con 

bajos niveles de rotación laboral  (Salgado & Moscoso, 2008), es por ello que en los 

últimos años 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 organización de 

personal con las competencias requeridas por el cargo.  

 Ahora bien, para un óptimo proceso de selección se requiere como presupuesto un 

óptimo conocimiento de las características del puesto en cuestión: elementos como las 

tareas a realizar, el campo de acción, 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 selección, pues sabiendo con precisión las 

características del cargo, se tendrá 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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selección que el profesional encargado tenga un conocimiento lo más 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 características necesarias para el 

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

 Se debe tener en cuenta, además, que el proceso de selección no es un fin en sí 

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 más exactamente posible el perfil que debe tener el aspirante al cargo en 

cuestión; elegir un método de selección; coordinar las entrevistas; aplicación de las técnicas 

o instrumentos elegidos para la selección; elaboración de informes finales y vinculación 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 selección, suele tratarse de entrevistas 

estructuradas, con el fin de optimizar el tiempo de la misma y también de dirigirla hacia los 

puntos concretos de información que se consideran relevantes (Piñeros, 2009). 

 Cuando de lo que se trata es de buscar el ajuste entre las características personales 

del aspirante (cosas como habilidades cognitivas, aptitudes, destrezas, experiencia, etc.) y 

los rasgos definitorios del cargo, se está hablando de lo que se conoce como selección por 

competencias. Pero en los últimos años se ha venido hablando de un nuevo modelo de 
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selección llamado selección estratégica del personal, el cual busca alinear los procesos de 

selección con los objetivos globales de la organización y alcanzar una sinergia entre la 

selección y otros procesos de gestión organizacional tales como formación, desarrollo de la 

carrera, compensación y satisfacción laboral (Salgado, Moscoso & Lado, 2006). 

 Todo lo anterior se enmarca dentro de la administración de los recursos humanos de 

una empresa, la cual sin embargo, no consiste solamente en el proceso de selección del 

personal, sino que engloba otros procesos igual de fundamentales para la buena marcha de 

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

 El proceso de gestionar en recurso humano, implica una serie de  proyecciones 

como son la descripción de cargos, el reclutamiento, la  inducción, el entrenamiento, el 

reclutamiento y otras actividades, procesos  que se relacionan y que permiten tener un 

adecuado plan de gestión  humana (p. 15). 

 De este adecuado plan de gestión humana se espera que broten procesos de eficacia 

para la organización, dentro de los cuales uno de los más importantes, después de los 

procesos de selección, 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 satisfacción laboral, 

ayudando a disminuir la rotación, junto a otras consecuencias de la insatisfacción laboral. 

En palabras de Calderón, Murillo y Torres (2003) “se ha establecido una relación directa 

entre la satisfacción de la gente con su trabajo, los resultados económicos de la empresa, la 

satisfacción de los clientes y las condiciones internas para la dirección 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 

relación con su cargo en la organización (Laca, Mejía, Yáñez & Mayoral, 2011). 

Sentimiento que permeará su actitud en la organización, 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 organización como tal, sino que 

también influyen positivamente en los logros de los objetivos comunes, meta final de toda 

asociación humana y razón de ser del trabajo en equipo. 
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METODOLOGÍA 

 

Población: La población con la que se realizó el trabajo de pasantía es de 630, quienes se 

postularon a los diferentes procesos de selección del personal en pimpollo SAS. Los 

aspirantes se caracterizaban por ser hombres (con situación militar definida o casos 

excepcionales por edad, núcleo familiar o evaluación de aptitud desfavorable.) y mujeres 

entre los 18 a 55 años, 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 

compañía. Adicionalmente, se refiere que 141 operarios se indagaron por medio de la 

entrevista de retiro de la planta de proceso. 

Así pues, se reconoce como un estudio no probabilístico por conveniencia, siendo 

una investigación de tipo no experimental, con diseño transversal y cualificación 

descriptiva. 

Instrumentos-Recursos: Teniendo cuenta la jerarquización empresarial  en PIMPOLLO 

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

Nivel V Nivel VI  Nivel VII 

Auxiliares administrativos y 

aprendices 

Domiciliarios, vendedores y 

mercaderistas 

Auxiliares generales, rostizadores, 

operarios de granja y  plantas 

prueba a aplicar o forma de 

evaluar 

prueba a aplicar o forma de 

evaluar 

prueba a aplicar o forma de 

evaluar 

Competencias: Flexibilidad, 

orientación al cliente, 

orientación a resultados, 

pensamiento analítico, trabajo en 

equipo y liderazgo. 

Competencias: Flexibilidad, 

orientación al cliente, orientación a 

resultados, pensamiento analítico, 

trabajo en equipo y liderazgo. 

Competencias: Flexibilidad, 

atención, concentración, 

coordinación ojo-mano, orientación a 

resultados, pensamiento analítico, 

trabajo en equipo y liderazgo. 

Datos de entrevista Datos de entrevista 

Kostic 

Datos de entrevista 

Kostic “cita” Kostic 

Cambios y Ema  BAC Formas identicas 
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-Datos de entrevista: Es un formato que indaga en información personal, trayectoria 

académica y laboral, además 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-percepción y preferencias 

personales, de tal forma que se clasifica como Test Proyectivo, el cual pronostica el 

comportamiento que el individuo tendría en su vida laboral. Mide aspectos laborales de la 

personalidad, estilos administrativos y desempeño en el trabajo. Consiste en 80 preguntas 

orientadas a evaluar siete ámbitos o competencias laborales, y 20 sub-ámbitos. (Anderson 

& Lewis, 1998). (Anexo 2) 

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

1994. (Anexo 3) 

-EMA: La Escala Multidimensional de Apercibida (EMA), Elaborado por E. Manuel 

García Pérez y Ángela Magaz Lag, desde una perspectiva etnopsicológica, 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 psicológica BAC es una evaluación de rasgos aptitudinales importantes 

para el desempeño de la actividad comercial. Este test se realizó en el año 1995 por Nicolás 

Seisdedos Cubero. Se debe enfatizar que en el proceso de selección se centra en el capítulo 

6 de la prueba, porque es el que evalúa principalmente el rasgo aptitudinal de desempeño de 

la actividad comercial. (Anexo 5) 
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-Formas idénticas: El test de Formas Idénticas, editado por primera vez en España en 

1975, elaborado por L.L.Thurstone. Se identifica como un test que evalúa la apreciación de 

la capacidad para percibir y observar con atención es una de las medidas que tiene más 

utilidad en diversos campos pues el rendimiento en la mayoría de las tareas se ve influido 

por la mayor o menor dotación 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. Además, de recursos humanos de 

apoyo en la aplicación/ calificación de pruebas y digitación de informes psicotécnicos. 

Finalmente, para las actividades de inducción y bienestar se emplearon elementos 

didácticos (hojas, marcadores, tijeras, etc), material audiovisual: video beam y  computador  

y recursos humanos la logística como las cajas de compensación familiar (Cajasan). 

 

Procedimiento 

 

*Procesos de selección: 

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

2. El jefe Gestión Humana revisa los requerimientos de personal hecho por los jefes 

de cada área; aprueba y envía 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 selección. Ingresa los 

candidatos más idóneos a la Base de Datos de Gestión Humana. 

4. Se inicia el proceso de selección, el cual consiste en: entrevista, pruebas 

psicológicas,  referenciación. Esto con el fin de evaluar al candidato para continuar 

con la siguiente etapa. 

5. El jefe inmediato realiza segunda entrevista a los candidatos propuestos. 

6. Una vez se termina la segunda entrevista y es seleccionado el candidato, se envía al 

coordinador de salud ocupacional el nombre del nuevo empleado para iniciar con el 

proceso de programación para exámenes médicos. 

7. Se realiza el examen médico y envía el resultado de este al coordinador de salud 

ocupacional. 

8. El coordinador de salud ocupacional y el Asistente de gestión humana  analizan la 

información y si es aprobado le entregan los documentos de ingreso. 

9. El Auxiliar de Gestión 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 compañía y pasa a Nomina la carpeta para el ingreso del 

nuevo trabajador. 

 

*Indagación sobre el retiro del empleado: En primer lugar el empleado notifica en el área 

de gestión humana su renuncia al cargo, después se remite al área de selección donde se 

indaga de forma inmediata para conocer la situación 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 reúne las áreas interesadas en ejecutar 

actividades de bienestar (celebración del día del padre y madre), se establecen tareas entre 

las cuales se establece la realización de gestión con la caja de compensación para apoyo 

logístico. Por último, integración de las áreas y de sus respectivos organizadores para la 

realización de los eventos. 
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RESULTADOS 

 

-Procesos de Selección 

 

 
 

Grafico 1.Procesos de selección según las áreas y cargos de la empresa avícola PIMPOLLO 

S.A.S. 

134 

73 
65 63 

51 47 

33 32 28 
18 16 

9 8 7 7 6 4 3 2 2 1 1 

PROCESOS DE SELECCIÓN REALIZADOS EN PIMPOLLO S.A.S 

BUCARAMANGA 
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En el grafico 1, se indica que se apoyaron y lideraron 610 procesos de selección de personal 

para los siguientes cargos: 134 oficios varios de granja de engorde, 73 del área de desprese, 

65 plataforma o área de colgado de la planta de beneficio. De igual manera se realizaron 63 

para la granja reproductora (gallinas reproductoras en Curití), 51 en el área de línea 

eviscerado, 47  selección y empaque del producto, 33 cuartos fríos y 32 para logística; áreas 

correspondientes a la planta de procesamiento de pollo. 

Igualmente, se hicieron 28 reclutamiento para  planta incubación, 18 personas limpieza y 

desinfección de las máquinas 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 comercialización del pollo en el cargo de 

mercaderistas, 6 auxiliares administrativos, 4 al área de mantenimiento de la compañía.  

Por último, 3 en el cargo de rostizadores del pollo en almacenes de cadena, 2 salud en el 

trabajo, 2  pasante de bacteriología, 1 telemercaderista para periodo de vacaciones y 1 en la 

subárea de control previo/auditoria. 

 

-Programas de inducción: Se establece que durante la pasantía 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: Misión, visión, valores 

institucionales, los procesos sobre los cuales pasa el pollo, calidad del producto, áreas de la 

compañía, grupo empresarial OPAV(operadora avícola) al cual se pertenece, reglamento 

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

 

Se refiere que en la planta de proceso de Pimpollo SAS existe una actividad física intensa, 

ardua, repetitiva y dedicada en el empleado ya que el pollo llega para ser sacrificado, 

despresado y posteriormente cargado para su distribución y comercialización. 

 

En este orden de ideas, se ha venido presentado en los últimos años una alta demanda de 

rotación laboral, tema en el cual se indago, para conocer el motivo de retiro del empleado 

de la compañía y el área a la cual pertenece. 

 

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

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 número de 

operarios: 31 en Enero, 23 Febrero, 28 Marzo, 29 Abril, 13 Mayo,  11 Junio y 7 

trabajadores en Julio. 

 

Gráfico 3. Número de personas retiradas por áreas mes de Enero a Julio 2013 

 

En el gráfico 3 se muestra que en el mes de Enero se retiraron 141 operarios;  43 de línea de 

eviscerado, 35 de selección, 30 de desprese, 29 de plataforma y 4 de cuartos fríos. 
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Gráfico 4. Motivos de retiro mes de Enero a Julio 2013 

 

En la gráfica 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 ubicación 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 tomó la determinación de renovarlo debido a desempeño, 3 por problemas 

en su núcleo 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 

señala no habérsele concebido permisos.  
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-Actividades de bienestar: Se organizó de forma grupal con salud en el trabajo, planta de 

incubación y gerencias de las dependencias comercial/ procesos, la celebración del día de la 

madre y del padre donde se les alago por su rol familiar, en estas participaron 250 

trabajadores correspondientes a las áreas mencionadas. Durante el evento, se reflejó en los 

participantes mucha alegría y entusiasmo, por tanto se consideró un momento de sano 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



26 

 

DISCUSIÓN 

 

 

Los procesos de selección de personal son hoy parte esencial del funcionamiento de 

toda empresa que desea permanecer competitiva en medio del mercado económico.  Son las 

personas las que conforman esencialmente la organización, y sus necesidades son hasta 

cierto punto, las necesidades de la empresa, en el sentido de que cuando un trabajador 

siente que sus necesidades están cubiertas por su empresa, desarrolla un sentido de 

pertenencia más sólido que lo lleva a mejorar su rendimiento laboral (Ganga & Sánchez, 

2008). 

Así pues, centralmente se evidencia la importancia de optimizar los procesos de 

selección ya que esto beneficia directamente a la empresa porque logra a impulsar la 

efectividad, eficiencia y eficacia en la requisición del personal que se solicita  para las 

diferentes plantas y áreas de Pimpollo SAS puesto que se reduce la extensión de tiempo y 

perfiliación para los cargos, a través de un proceso de evaluación psicológica integrada por 

entrevistas y pruebas psicotécnicas donde se revisa las competencias establecidas para cada 

cargo. Se debe tener en cuenta, además, que el proceso de selección no es un fin en sí 

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 más exactamente posible el perfil que debe tener el aspirante al cargo en 

cuestión; elegir un método de selección; coordinar las entrevistas; aplicación de las técnicas 

o instrumentos elegidos para la selección; elaboración de informes finales y vinculación del 

aspirante (Naranjo, 2012). 

En este orden de ideas, se percibe e identifica en los procesos de selección 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 idóneo que podrá desempeñar las funciones y 

labores. De esta manera, se puede revisar en los indicadores de rotación laboral que esta 

disminuyo en los meses de Mayo a Julio, ante esto afirman Fernández, Castresana y 

Fernández (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 selección exitoso garantiza la 

incorporación a la empresa de personal de alto rendimiento, que llegue a aportar a la 

organización, con posibilidades de promoción y con bajos niveles de rotación laboral  

(Salgado & Moscoso, 2008), es por ello que en los últimos años 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 organización de personal con las competencias requeridas por 

el cargo.  

 

Por el contrario, cuando un trabajador percibe que sus necesidades no están siendo 

cubiertas por su trabajo, tiende a desarrollar baja motivación en la tarea que termina 

afectando su desempeño y también motivando la deserción 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 Vázquez, 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 señal de que 

los trabajadores no se sienten a gusto con la remuneración que reciben por el trabajo 

realizado. Puede ocurrir que el trabajador tenga la percepción de que el trabajo que realiza 

justificaría 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 rotación 

laboral. 

La rotación laboral es uno de los problemas que más afecta a la empresa, son altos 

los índices de empleados que abandonan tempranamente el cargo y obligan a estar en un 

continuo proceso de selección de personal para llenar vacantes.  Sin embargo, los estudios 

señalan que esta rotación se puede prevenir, mejorando los procesos de selección y 

optimizando el acompañamiento o inducción del empleado a su puesto de trabajo 

(Fernández, Castresana y Fernández, 2006), lo cual significa que en muchas ocasiones, 

deficientes procesos de selección son los causantes del ingreso de personal que al poco 

tiempo terminará 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 decisión a nivel 

administrativo; la literatura reporta que cambios pequeños, como la entrega de bonos a 

empleados destacados, pueden ejercer efectos positivos sobre el clima organizacional y 

sobre la prevención de la rotación 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 satisfacción laboral es importantísimo para 

mantener un saludable clima organizacional y para prevenir problemas como la rotación 

laboral (Navarro, Llinares & Montañana, 2010); precisamente hacia esto se orientó parte 
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del trabajo, los resultados inmediatos y visibles fueron positivos en el estado de ánimo de 

los trabajadores, sin embargo, haría falta un trabajo más específico que midiera el impacto 

de un trabajo sostenido en esta área, un estudio de carácter longitudinal que aportara datos 

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

 

Del lado de la experiencia inmediata en el contacto con los trabajadores en 

entrevistas y conversaciones informales se evidenció su buena acogida de las visitas  a las 

plantas, ya que al parecer era algo que no se había hecho. Iniciativas como esa ayudan a 

mejorar la percepción que tienen los trabajadores de la empresa, dándoles 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 prevención de posibles sobrecargas en el trabajo, fruto de 

la naturaleza monótona y repetitiva de ciertos roles dentro de la empresa. Esta sobrecarga 

laboral es señalada en muchos estudios, como el principal factor causal de deserción 

laboral, en todas las empresas, no solo en el sector avícola.  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 sueño y otros fenómenos propios del estrés (Hervías, 2012). 

 

Se pudo evidenciar una comprobación de los principales hallazgos de estudios con 

esta oblación. Cosas como la sobrecarga física y cuantitativa, la aspiración 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 evidenció el impacto positivo 
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que tienen los esfuerzos por mejorar el bienestar de los trabajadores. Pero como ya se dijo, 

haría 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 organización 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 

 

 Se evidencia que la optimización de los procesos de selección en el Pimpollo SAS 

posibilita el mejoramiento de los procesos internos beneficiando directa e 

indirectamente a los trabajadores. 

 

 Durante la realización de los procesos de selección se determina, que siempre debe 

existir valores centrales como: profesionalismo, responsabilidad y compromiso en 

los proceso de selección, ya que esto abre la posibilidad de tener éxito en los 

mismos, garantizando la incorporación a la empresa de personal de alto 

rendimiento, que llegue a aportar a la organización y con bajos niveles de rotación 

laboral. 

 

 Los procesos de inducción continúan siendo un elemento importante  ya que si estos 

son efectivos, evidencian  el conocimiento que el empleado tiene sobre la empresa y 

su cultura organizacional (políticas, reglamento, procesos etc…) facilitando una 

intervención adecuada de las situaciones laborales. 

 

 

 La rotación laboral se asocia con la insatisfacción con ciertas facetas del puesto de 

trabajo entre las cuales se encuentra: un bajo salario, lejanía y ubicación, una mala 

relación con un superior, entre otras, que impulsan al empleado a desertar. 
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 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 satisfacción laboral, ayudando a disminuir la rotación, junto a otras 

consecuencias de la insatisfacción laboral. 
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RECOMENDACIONES 

 

 Inicialmente que la compañía continué brindando garantías  a los trabajadores que 

genere satisfacción con su puesto de trabajo actual para evitar el crecimiento de la 

rotación laboral. 

 Optimizar los procesos de selección 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 pertenecía con la compañía y la capacitación 

del trabajador, pues se ha comprobado que impacta positivamente en todos los 

procesos de una compañía inclusive en los índices de rotación laboral. 
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ANEXOS 
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Anexo 3 
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Anexo 4  
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Anexo 5 
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Anexo 6 
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Anexo 7 
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Anexo 8 

 

Actividades de bienestar 

 

Celebración día de la madre en la planta de procesos de Pimpollo S.A.S 
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Celebración del día de madre con el área comercial y planta de incubación 
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Celebración día del padre Planta de procesos 
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