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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO 

  

TITULO:   CONTRIBUCIÓN AL PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL Y 
MONITOREO DE LOS TRABAJADORES QUE INGRESARON EN 
LOS MESES DE NOVIEMBRE Y DICIEMBRE DE 2018 Y ENERO DE 
2019 Y SU ENGAGEMENT EN OPERADORA AVÍCOLA COLOMBIA 
S.A.S 

      
AUTOR(ES):   EMILIO JASBON PERALTA 

      
PROGRAMA:   Facultad de Psicología  

      
DIRECTOR(A):   LUZ MARCELA SALAZAR BETANCUR  

      
RESUMEN 

El siguiente proyecto evidencia el proceso de pasantía realizado en Operadora Avícola Colombia 
S.A.S (OPAV) en el municipio de Girón en el cual, en su primer fase de adaptación y exploración 
a la empresa, se pudo determinar relevante hacer seguimiento al índice de rotación de la 
organización de acuerdo a lo observado y a lo mencionado en las experiencias de los anteriores 
pasantes,  lo cual, motivó a monitorear en primera instancia el proceso de adaptación de los 
recién ingresados y su engagement en la compañía, definiendo así como objetivo general 
contribuir al proceso de selección de personal y monitorear a los trabajadores que ingresaron 
en los meses de noviembre y diciembre de 2018 y enero de 2019 y su engagement en OPAV. 
Para el cumplimiento este objetivo se establecieron como objetivos específicos: 1) Apoyar al 
proceso de selección de personal en OPAV. 2) Servir y aportar a las funciones del Departamento 
de gestión humana. 3) Recoger las sugerencias que hacen los trabajadores para mejorar su 
proceso de engagement con la empresa. Finalmente 4) Identificar las fortalezas y aspectos por 
mejorar del proceso de ingreso de los trabajadores en OPAV. A partir de los objetivos planteados 
se pudo evidenciar los esfuerzos que despliegan las organizaciones para generar estrategias 
en la gestión del talento humano con el fin de promover un ambiente laboral óptimo. Sumado a 
esto, la contribución al proceso de selección de personal resaltó lo primordial que es éste 
proceso en las organizaciones. Y finalmente, por medio del monitoreo se pudo conocer la 
percepción de los operarios sobre sus condiciones laborales y aspectos para mejorar del 
proceso de engagement y adaptación a la Compañía, del mismo modo, fortalezas como una 
valoración positiva de la organización. 
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GENERAL SUMMARY OF WORK OF GRADE 

  

TITLE:   CONTRIBUTION TO THE PROCESS OF SELECTION OF 
PERSONNEL AND MONITORING OF THE WORKERS WHO 
ARRIVED IN THE MONTHS OF NOVEMBER AND DECEMBER OF 
2018 AND JANUARY OF 2019 AND THEIR ENGAGEMENT IN 
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ABSTRACT 

The following project evidences the internship process carried out in Operadora Avícola 
Colombia SAS (OPAV) in the municipality of Girón in which, in its first phase of adaptation and 
exploration to the company, it was possible to determine the follow-up to the turnover rate of the 
organization according to the agreement. to what was observed and to what was mentioned in 
the experiences of the previous interns, which motivated to monitor in the first instance the 
process of adaptation of the new entrants and their engagement in the company, defining as a 
general objective to contribute to the process of personnel selection and monitor workers who 
entered the months of November and December 2018 and January 2019 and their engagement 
in OPAV. To fulfill this objective, specific objectives were established: 1) Support the personnel 
selection process in OPAV. 2) Serve and contribute to the functions of the Human Resources 
Department. 3) Collect the suggestions that workers make to improve their engagement process 
with the company. Finally 4) Identify the strengths and aspects to improve the process of entry 
of workers in OPAV. Based on the objectives set out, the efforts deployed by organizations to 
generate strategies in the management of human talent in order to promote an optimal work 
environment could be evidenced. Added to this, the contribution to the process of personnel 
selection highlighted the paramount importance of this process in organizations. And finally, 
through monitoring it was possible to know the perception of the workers about their working 
conditions and aspects to improve the engagement and adaptation process to the Company, in 
the same way, strengths as a positive assessment of the organization. 

      
KEYWORDS:     

  

  
Selection, Recruitment, Engagement, Organization, Induction ,   
Monitoring, Operadora Avícola Colombia S.A.S.   
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INTRODUCCIÓN 

 

     

El siguiente proyecto evidencia el proceso de pasantía realizado en Operadora 

Avícola Colombia S.A.S (OPAV) en el municipio de Girón en el cual en su primer fase de 

adaptación y exploración a la empresa, se pudo determinar relevante el hacer seguimiento al 

índice de rotación de la organización de acuerdo a lo observado y a lo mencionado en las 

experiencias de los anteriores pasantes,  lo cual, motivó a monitorear en primera instancia el 

proceso de adaptación de los recién ingresados y su engagement en la compañía, definiendo 

así como objetivo general contribuir al proceso de selección de personal y monitorear a los 

trabajadores que ingresaron en los meses de noviembre y diciembre de 2018 y enero de 2019 

y su engagement en OPAV 

Para el cumplimiento este objetivo se establecieron como objetivos específicos: 1) 

Apoyar al proceso de selección de personal en OPAV. 2) Servir y aportar a las funciones del 

Departamento de gestión humana. 3) Recoger las sugerencias que hacen los trabajadores para 

mejorar su proceso de engagement con la empresa. Finalmente 4) Identificar las fortalezas y 

aspectos por mejorar del proceso de ingreso de los trabajadores en OPAV. 

A partir de los objetivos planteados se pudo evidenciar los esfuerzos que despliegan 

las organizaciones para generar estrategias en la gestión del talento humano con el fin de 

promover un ambiente laboral óptimo. Sumado a esto, la contribución al proceso de selección 

de personal resaltó lo primordial que es éste proceso en las organizaciones. Y finalmente, por 

medio del monitoreo se pudo conocer la percepción de los operarios sobre sus condiciones 
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laborales y aspectos para mejorar del proceso de engagement y adaptación a la Compañía, 

del mismo modo, fortalezas como una valoración positiva de la organización.  

 

JUSTIFICACIÓN 

 

El Departamento de Gestión Humana a través de los años ha logrado posicionarse e 

influir de una manera significativa en el ámbito organizacional, consiguiendo que el talento 

humano sea reconocido como elemento fundamental para la ventaja competitiva y por lo 

tanto un componente esencial de OPAV, tal como lo plantean para cualquier empresa 

(Montoya & Boyero, 2016).  

Por otra parte, la psicología organizacional tomó un gran protagonismo surgiendo a 

partir de la aplicación de la salud integral a contextos específicos de trabajo, según Salanova, 

Martínez y Llorens (2014) esta tiene como objetivo describir, explicar y predecir el 

funcionamiento óptimo, promoviendo la calidad de vida laboral. De igual forma, es definida 

como el estudio científico del funcionamiento óptimo de la salud de las personas y de los 

grupos en las organizaciones, así como de la gestión efectiva del bienestar psicosocial en el 

trabajo y del desarrollo de organizaciones para que tengan ambientes más saludables y 

productivos (Salanova, Llorens & Martínez, 2016). 

A partir de lo anterior, con el fin de aumentar la productividad uno de los procesos 

realizados por el Departamento de Gestión Humana en las organizaciones es la selección de 

personal, la cual es un factor primordial en las organizaciones ya que por medio de ésta se 

adquiere el personal adecuado a los estándares y cultura de cualquier organización (Agreda, 

2016), en este caso OPAV. Adicional a lo anterior, con el fin de promover ambientes 

saludables en las empresas, estudiar y analizar el engagement de los trabajadores es un 
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aspecto que permite obtener información para crear un clima laboral más adecuado y apto 

para el logro de los objetivos organizacionales, teniendo como foco el desarrollo empresarial 

continuo. (Chiang, Fuentealba & Nova, 2017). 

Finalmente, esta pasantía tuvo como principal objetivo contribuir al proceso de 

selección de personal de la organización, apoyar al Departamento de Gestión Humana en sus 

actividades e indagar sobre el proceso de adaptación y engagement a la compañía, siendo 

esto un factor relevante frente al estudio de la rotación evidenciada en la organización y al 

mejoramiento de la misma. Por otra parte, al brindar apoyo al Departamento de Gestión 

Humana se contribuyó adicionalmente a los objetivos planteados, por medio del compromiso 

y aporte a la resolución de problemas y al mejoramiento de los procesos internos del 

Departamento.  

DESCRIPCIÓN DE LA EMPRESA 

 
 
 

Operadora Avícola Colombia S.A.S (OPAV) es una empresa creada a partir de la 

unión de 3 marcas Pimpollo, Friko y Superpollo en el 2011, teniendo como primer nombre 

Operadora avícola. Con el paso del tiempo la organización logró posicionarse como una de 

las empresas más representativas en el sector avícola nacional y cambió de razón social en el 

2015 dando lugar finalmente a OPAV y hace parte del grupo empresarial BIOS, grupo 

reconocido a nivel nacional.  (OPAV, s.f.) 

Además, OPAV se encarga de la producción y comercialización de productos 

cárnicos a base de pollo, siendo una organización integrada verticalmente, abarcando todas 

las fases de producción desde la incubación, engorde y procesamiento de aves, hasta su 

comercialización. Ésta organización tiene como misión llevar sus productos a gran parte de 



11 
 

los hogares colombianos, generando bienestar y aportando a la sana alimentación, sumado a 

esto, su mega visión consiste en ser una empresa con ventas de 20.000 toneladas/mes en pollo 

con un alto nivel de satisfacción al cliente al finalizar el 2020.  

En conclusión, OPAV se caracteriza por ser una empresa con una filosofía integral 

en donde promueve ambientes de trabajo óptimos, se trabaja con honestidad, enaltece al ser 

humano y su crecimiento integral. De igual manera, sus valores son la agilidad y simplicidad, 

compromiso y pasión, Integridad y coherencia, Sostenibilidad e innovación, Orientación al 

cliente, y finalmente, Excelencia con humildad y respeto. (OPAV, s.f.) 

OBJETIVOS 
 

General  

 

Contribuir al proceso de selección de personal y monitorear a los trabajadores que 

ingresaron en los meses de noviembre y diciembre de 2018 y enero de 2019 y su engagement 

en operadora avícola Colombia S.A.S 

 

Específicos  

 

 Apoyar al proceso de selección de personal en Operadora Avícola Colombia S.A.S. 

 Servir y aportar a las funciones del Departamento de gestión humana. 

 Recoger las sugerencias que hacen los trabajadores para mejorar su proceso de 

engagement con la empresa. 

 Identificar las fortalezas y aspectos por mejorar del proceso de ingreso de los 

trabajadores en Operadora avícola Colombia S.A.S. 
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MARCO TEÓRICO 

 

 

 

La llegada de la industrialización a la sociedad ha puesto en evidencia la importancia 

y la influencia de la competitividad en las empresas, postulando al hombre como principal 

sujeto, actor y beneficiario de cualquier actividad organizacional; en un mundo heterogéneo 

enmarcado en un sistema vulnerable, las organizaciones están obligadas a replantear 

constantemente sus estrategias, para así, hacer frente a las transiciones normativas, producto 

de los fenómenos económicos y sociales de alto impacto como la globalización. 

En los diferentes retos que propone el mundo del trabajo, el hombre tiene un papel 

fundamental, es así como la gestión de los trabajadores y la garantía de su bienestar es 

considerado un aspecto clave para el crecimiento y el alcance de las metas de cualquier 

organización (Acosta, 2008). 

De ahí, que una de las disciplinas más influyentes en el mundo de las empresas sea la 

Psicología Organizacional, la cual está dirigida al estudio de los fenómenos psicológicos 

individuales y grupales al interior de las organizaciones y de las formas en las que los 

procesos de cada empresa ejercen impacto en las personas, asimismo, se encarga de estudiar 

las áreas de conflicto potencial entre las características de los trabajadores y las demandas 

que hace la organización sobre ellos (Gómez, 2015). Al respecto, Mastretta (2006) afirma 

que la psicología organizacional se ocupa de estudiar la actitud, los procesos mentales, el 

comportamiento y la cognición, aplicados a la interacción humana en las actividades 

productivas. 

 Así pues, uno de los objetivos principales de la Psicología del Trabajo en el marco de 

la Gestión del Talento Humano, consiste en aportar al desarrollo de las organizaciones y de 

los colaboradores, a través del estudio y el análisis de la relación entre el hombre y su 
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contexto laboral, identificando cómo influye éste en la conducta de los trabajadores y en los 

procesos generales de las empresas (Ruiz, 2018).  

Desde una perspectiva del talento humano, se concibe a los empleados como el capital 

principal de la empresa, actores que con sus conocimientos, capacidades y habilidades le dan 

vida y movimiento a los procesos de cada organización, de modo que, el socio más íntimo es 

el empleado, pues, es quien está dentro de la empresa y la dinamiza. 

 Por lo anterior, los esfuerzos que desplieguen las organizaciones para generar 

estrategias en la gestión del talento humano serán decisivos (Chiavenato, 2002); de ahí, la 

importancia de que esta área este dirigida por gestores del cambio, profesionales que 

orientados a desarrollar soluciones estratégicas, implementando recursos innovadores y 

pertinentes que permitan optimizar y potenciar el comportamiento organizacional, definiendo 

éste comportamiento como el estudio sistemático y la aplicación cuidadosa del conocimiento 

sobre la forma como los individuos y grupos actúan en las empresas (Davis & Newstrom, 

1991), además de cumplir con funciones trascendentales enfocadas en las personas y el 

desarrollo de sus competencias, que a su vez permitan el alineamiento del personal a la 

misión de la organización, lo que conduciría a una maximización de las ganancias y eficiencia 

en la producción.  

En efecto, algunos de los procesos a los que hace referencia la gestión del talento 

humano son los asociados a la selección de personal, evaluaciones de desempeño, y demás 

procedimientos que permitan mantener motivadas a las personas hacia el perfeccionamiento 

de su desempeño laboral, garantizando el desarrollo a nivel personal, profesional y 

organizacional (Chiavenato, 2008; Prieto, 2013; Navas, 2016). Procesos como la selección 

de personal se convierten en objetivo para la implementación de estrategias y metodologías 
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que faciliten la captación de personal idóneo ajustado a las necesidades particulares y 

diversas de cada organización. (Agreda, 2016).  

En concordancia, Jablonsky y Skocdopolova (2017) señalan que la optimización de los 

procesos de producción es una labor de gran importancia que debe resolverse en la 

planificación estratégica y operativa de cada compañía, por ende, realizar procesos enfocados 

a captar, desarrollar y retener el talento humano adecuado para la empresa llega a ser un 

factor determinante en el crecimiento y logro de objetivos de una organización (Prieto, 2013). 

Acorde con esto, Alles (2005) señala que las organizaciones deben apuntar a la incorporación 

y mantenimiento de personal adecuado para cumplir las metas y objetivos trazados debido al 

contexto cambiante y competitivo actual.  

Selección y Reclutamiento de personal  

 
Es por esto que, uno de los factores determinantes para el crecimiento y desarrollo de 

una organización es el proceso de selección de personal, Chiavenato (2011) establece que 

éste no es un fin en sí mismo, sino un medio para que la organización logre sus objetivos.  Al 

respecto, Rico (2014) define el reclutamiento y selección de personal como el proceso a 

través del cual se solicita, obtiene y contrata al personal adecuado para ocupar un cargo, de 

manera semejante, Hernandez (2012) manifiesta que, la selección de personal hoy en día es 

un proceso complejo que permite delimitar desde el ingreso, el tipo de personal que la 

empresa desea. 

En general, este es un proceso liderado por Gestión humana, con participación activa 

de los supervisores directos del cargo vacante, a partir de la descripción y análisis de cargos, 

se compara a los individuos con los perfiles que la organización construye en razón de las 

necesidades de la empresa. Una de las maneras o metodologías de realizar el proceso de 
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selección consiste en: Detección y análisis de necesidades de selección, requerimiento, 

descripción y análisis de la posición a cubrir, definición del perfil, definición del método de 

reclutamiento, concertación de entrevistas, aplicación de pruebas psicométricas, entrevistas 

y técnicas de selección, evaluaciones de competencias técnicas requeridas para el cargo, 

elaboración de informes y entrevista final (Bermúdez, 2011), metodología que se implementa 

en OPAV cuya primera etapa del proceso de selección consiste en el análisis y la valoración 

del cargo, momento en el que es imprescindible conocer cuáles son las competencias 

requeridas para ocupar la vacante, las tareas habituales a desempeñar, las condiciones del 

trabajo y los conocimientos técnicos necesarios para lograr un desempeño exitoso.  

El reclutamiento, por su parte, se define como el proceso mediante el cual la 

organización identifica talento o trabajadores potenciales que cumplan con los requisitos 

necesarios para ocupar los diferentes cargos y además, atraerlos en número suficiente para 

que sea posible la selección posterior de alguno de ellos en función de las características, 

exigencias del trabajo y el perfil de los candidatos (bretones & Rodríguez, 2008). 

En esta fase el número de personas convocadas al proceso influirá en la probabilidad de 

éxito, dependiendo de la relación oferta demanda existente en el ámbito de reclutamiento 

para ese cargo en particular, no obstante, las solicitudes masivas no son necesariamente 

sinónimo de éxito. Para aumentar la efectividad de esta fase es imprescindible conocer el 

mercado laboral, las posibles fuentes de candidatos y las diferentes técnicas de reclutamiento, 

así, con los perfiles según cada cargo y el número adecuado de candidatos será más viable 

dar lugar a la siguiente fase del proceso (Bretones & Rodríguez, 2008).  

Una vez se ha determinado el segmento de la población en donde existen numerosos 

posibles candidatos se elige la técnica de reclutamiento que se considere más efectiva, ésta 

puede ser interna o externa, la primera consiste en ofertar la vacante y darla a conocer a los 
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propios empleados, lo cual puede tener un efecto positivo en los planes de carrera y 

motivación, no obstante, también puede tener el riesgo de afectar el clima laboral y favorecer 

la endogamia. Por su parte el reclutamiento externo consiste en divulgar las necesidades de 

empleo de la organización a personas que no se encuentran de ninguna manera vinculadas 

con la compañía; esta divulgación se realiza por diferentes medios, a saber, anuncios en 

prensa, agencias de empleo, empresas de la competencia, instituciones educativas, estaciones 

de radio e incluso implicando a los empleados de la organización. 

Enseguida de esta fase, se encuentra la preselección de los candidatos, la cual se realiza 

de acuerdo con el análisis de los requerimientos por parte de la organización y las condiciones 

de la vacante; una vez se ha conformado un grupo adecuado de preseleccionados se realiza 

la aplicación de pruebas psicotécnicas. En el caso de OPAV la prueba que hace parte del 

proceso de selección es el Employee Reliability Inventory (ERI), este test proporciona un 

perfil de riesgo basado en siete factores del comportamiento: Cortesía o servicio al cliente, 

honestidad, productividad, responsabilidad, compromiso a largo plazo, madurez emocional 

y desempeño seguro de accidentes laborales (Anexo 1). Este instrumento permite predecir el 

desempeño potencial del candidato al interior de la organización, así que, de acuerdo con 

datos obtenidos se clasifican los candidatos que cumplen con el perfil para ocupar la vacante, 

los que cumplen algunos aspectos, los que no están dentro del rango que demanda la 

organización y finalmente, los que invalidan el cuestionario. Ahora bien, esta fase de 

aplicación de pruebas es probabilística, el desempeño real del trabajador será evidenciado 

cuando se pongan en marcha sus capacidades en relación con el equipo de trabajo y las 

condiciones particulares de la organización, entre otras variables influyentes.  

En resumen, los procesos de selección de personal vienen a ser el conjunto de 

actividades encaminadas a la recolección y análisis de datos relevantes, intercambio de 
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información, y evaluación de la idoneidad de los candidatos a las vacantes de trabajo a cubrir. 

Entre las diversas técnicas de recolección de datos la entrevista es la herramienta por 

excelencia para la selección de personal, definida como un diálogo que se sostiene en un 

propósito, que al final será determinante en la elección del candidato que más se ajuste al 

perfil requerido por la organización (Alles, 2004), para Crowley (2002), la entrevista es 

considerada como un punto fundamental dentro del proceso de selección de personal, pues 

sirve para explorar los valores, como la ética y otras cualidades de todo candidato a un puesto, 

como la inteligencia emocional, adaptabilidad, compromiso, entre otras, convirtiendo a la 

entrevista en uno de los elementos más importantes en la selección de personal, ya que con 

experiencia y pericia por parte del entrevistador, se puede obtener más información que la 

proporcionada por el candidato en las fases anteriores. (Peña, 2005),  

Engagement 

 
Otro de los factores claves para la retención de personal y el logro de objetivos en una 

organización es el engagement, definido por Schaufeli, et al (2002) como “Un estado mental 

positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicación y absorción” (p. 75), 

Para Kahn (1990), el engagement es definido como el “aprovechamiento de los miembros de 

la organización de sus propios roles de trabajo” (p.694). A partir de dos estudios cualitativos, 

el mismo autor identificó tres aspectos psicológicos que se encuentran en los roles de trabajo 

de las personas que están engaged: significación, seguridad y disponibilidad.  Cuando el 

trabajo es importante, significativo para el trabajador y los recursos están disponibles, es más 

probable que se desarrolle el engagement en el lugar de trabajo (Weinberger, 2014). En otras 

palabras, éste consiste básicamente en un estado en el que las personas están en el trabajo y 

se sienten muy energizados, se sienten comprometidos y muy dedicados a lo que están 
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haciendo y también están involucrados en su trabajo, de modo que se puede decir que es una 

clase de felicidad relacionada con el trabajo, y por ello básicamente se trata de un aspecto 

positivo (Juárez, 2015). 

De igual manera, Chiang, Fuentealba y Nova (2017), señalan que un mayor 

engagement entre los trabajadores permite un clima organizacional más adecuado y apto para 

el logro de los objetivos organizacionales. Adicional a esto, los investigadores coinciden en 

que incluye una dimensión de energía y una dimensión de identificación; (Leiter, & Bakker, 

2010), asimismo, a pesar de que es un tema poco explorado, se centra en el corazón del área 

de Gestión del Talento Humano pues tiene como objetivo principal fomentar la motivación 

y optimizar el desempeño, es así que el concepto de engagement se torna crucial y se ubica 

en el medio de dos áreas fundamentales en una empresa, el área de Talento Humano y de 

Salud Ocupacional (Juárez, 2015). 

Uno de los principales generadores de engagement en una organización es el proceso 

de inducción, definido por Elorrioga & Barreto (2015) como todas aquellas actividades, 

concentradas en un programa de integración, que se desarrollan con el objetivo de que el 

trabajador logre adaptarse en la mayor brevedad a la organización. Según Cane, (1997) este 

proceso es el primer paso para lograr un compromiso duradero en los trabajadores, teniendo 

como foco principal, fomentar un pensamiento positivo en los nuevos miembros del personal.  

En concordancia, Dessler (1988) afirma que un programa de inducción implementado 

en forma correcta disminuye factores como la ansiedad de los nuevos empleados al 

familiarizarlos con lo que se espera de ellos dentro de la organización, en formas de actitudes, 

valores y conductas. Asimismo, este proceso, reduce la necesidad de expresar 

constantemente tipos de políticas, procedimientos y reglas, al punto en que los empleados 
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saben cómo deben actuar en los diferentes espacios de la organización (Elorriaga & Barreto, 

2015).  

Por lo que, en definitiva, el proceso de inducción es fundamental para un trabajador 

a la hora de ingresar a una organización, ya que las primeras experiencias que vive un 

empleado matizan su rendimiento y adaptación, influyendo así en el crecimiento y 

funcionamiento de toda la dinámica organizacional. 

Además de lo anterior, un aspecto íntimamente relacionado con el engagement es la 

satisfacción laboral, al respecto Herzberg (1959, citado en Giacomozzi, Gallegos & Lara, 

2008)  plantea que la satisfacción laboral dependerá del grado de satisfacción de dos factores, 

en primer lugar habla de las variables higiénicas o profilácticas, las cuales se localizan en el 

ambiente que rodea a las personas y abarca las condiciones en las que desempeñan el trabajo, 

éstas al ser administradas y decididas por la empresa se encuentran fuera del alcance de los 

trabajadores, como ejemplo de ellas se podrían considerar el salario, los beneficios sociales 

y extralegales, tiempo de dirección o supervisión, políticas y directrices de la empresa, clima 

laboral, entre otras, en un principio, estas variables eran las únicas consideradas en la 

motivación de los colaboradores, así pues, para lograr un mejor desempeño y un incremento 

del valor económico, se apelaba a incentivos externos o materiales a cambio de mayor 

dedicación y trabajo.  

Sin embargo, estas variables no producen en sí mismas satisfacción, sólo evitan la 

insatisfacción del trabajador, pues, cuando producen satisfacción, esta no es una condición 

estable o duradera en el tiempo, sino un estado paulatino y débil. 

 Mientras que el segundo factor se encuentra relacionado de manera más directa con 

la satisfacción del empleado y guarda relación con la naturaleza de las actividades que el 

individuo ejecuta, estas variables son denominadas por Herzberg (1959, citado en 
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Giacomozzi, Gallegos & Lara, 2008) como intrínsecas o motivacionales, pues están bajo el 

control del individuo y se relacionan con lo que él hace, ello involucra los sentimientos 

relacionados con el crecimiento, el reconocimiento, las necesidades de autorrealización y la 

responsabilidad. Así pues, uno de los retos fundamentales en una organización también 

consiste en crear o replantear puestos que además de ser diseñados en función de la eficacia 

y la economía, estimen aspectos cruciales como el reto y la oportunidad de desarrollo 

individual, ya que, la ejecución de las actividades laborales consiste también en un desafío 

personal e integral.  

Finalmente, el área de Gestión Humana en una organización no sólo desarrolla un rol 

fundamental para la consecución de las metas y objetivos a través de los diferentes procesos 

que implementa, también, tiene ante ella grandes desafíos que implican la revitalización, 

resignificación y exhaustivo seguimiento de las estrategias y procedimientos, pues, en una 

sociedad y en un mercado en el que no existen absolutos, es imprescindible estar preparados 

para la innovación, proyección y el cambio, retos en los que el papel del psicólogo 

organizacional es decisivo.  

TEMAS TRABAJADOS 

 
 

1. SELECCIÓN DE PERSONAL 

 

Población cubierta  

 (Información Confidencial) 

 
Los criterios de inclusión para cargos operativos en las diferentes áreas de la planta de 

procesos o en las granjas de engorde son:   

 Rango de edad entre los 20 y 44 años. 

 Sexo masculino. 
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 Situación militar resuelta, esto es, en estado de liquidación, reservista de primera o 

segunda clase o al cumplir con cualquier condición que lo exima por ley. 

 Mínimo 1 año de experiencia en oficios varios (plantas de producción, almacén, bodega, 

cargue descargue). 

 Lugar de residencia: Girón, Floridablanca y Piedecuesta, asimismo, en caso de vivir en 

Bucaramanga deben contar con vehículo propio. 

 En los cargos de operario para las diferentes áreas del proceso estudios de educación 

media, máximo técnica. 

 En casos de operarios para granjas de engorde, estudio mínimo hasta quinto de primaria. 

Los criterios de exclusión para los cargos operativos son:  

 Tener una deuda superior a $2’000.000 en multas de tránsito (SIMIT) 

 Situación militar en estado de concentración o citación. (Libreta militar) 

 Haber trabajado anteriormente en la compañía en cualquier unidad distinta a las granjas 

de engorde. (Reingreso) 

 Tener más de 2 años de experiencia en el sector de la construcción o la seguridad privada. 

 Ser tecnólogo o profesional (Sobreperfilado). 

 Tener antecedentes disciplinarios registrados en la policía o procuraduría. (Antecedentes) 

 Aparecer en las bases de datos de Due Diligence. 

 Usar gafas medicadas. 

 Haber tenido una operación en la que se adhirió algún tipo de material metálico en el 

cuerpo. 

 Asistir con inadecuada presentación personal o actitud al proceso, teniendo en cuenta las 

políticas internas (Primer encuentro) 
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 Padecer alguna enfermedad que pueda afectar el buen desempeño laboral. 

 

Instrumentos (Pruebas psicotécnicas) 
 
1. ITPC (Inventario del Trabajador Productivo y Confiable) o ERI (Employee Reliability 

Inventory) (Anexo 1): Este cuestionario está compuesto por 81 ítems de o Falso (F) y 

Verdadero (V) y el candidato debe seleccionar la opción que considere cierta según su 

percepción.   

Este test fue aplicado a todos los candidatos postulantes de la compañía y evalúa las 

siguientes 7 escalas:  

 ESCALA A - Responsabilidad: Probabilidad de que el desempeño laboral de un 

candidato no se verá afectado por comportamientos tales como: falta de atención, 

ausencias/atrasos injustificados, incapacidad para cumplir con las tareas asignadas u 

otro tipo de comportamientos improductivos.  

 ESCALA C - Servicio al cliente: Probabilidad que las interacciones de un candidato 

con los clientes y otros empleados no se verán afectadas por comportamientos tales 

como: bajos niveles de cortesía y compromiso con el servicio, incapacidad para 

comprender y responder a las demandas de los clientes, falta de capacidad para 

generar soluciones efectivas y bajos niveles de vocación de servicio, tanto con los 

clientes internos como externos. 

 ESCALA E - Madurez emocional: Probabilidad que el desempeño laboral de un 

candidato, no se verá afectado por comportamientos tales como: juicio deficiente, 

baja tolerancia a la frustración, incapacidad para controlar los impulsos, deficiente 

autocontrol y dificultad para trabajar en forma cooperativa con otros. Es importante 

enfatizar que esta escala no mide, ni debería medir, la presencia de un desorden 
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mental o deterioro psicológico. Más bien, evalúa la probabilidad que un individuo en 

el desempeño laboral, será afectado por la presencia de estos tipos de rasgos de 

personalidad  

 ESCALA F - Productividad: Probabilidad que el desempeño laboral de un 

candidato, no se verá afectado por comportamientos tales como: incapacidad para 

fijarse y alcanzar objetivos exitosamente, incumplimiento de normas y 

procedimientos para realizar un trabajo útil y provechoso (Eficiencia), falta de 

capacidad para agregar valor y contribuir al logro de objetivos de la organización. 

 ESCALA H - Honestidad: Probabilidad que un candidato se desempeñará de forma 

honesta y no se verá afectado por comportamientos tales como: mal uso de la 

información organizacional, mal uso de recursos, robo, hurto o sabotaje. 

 ESCALA Q - Compromiso a largo plazo: Probabilidad que un candidato se 

comprometerá a largo plazo con el trabajo y la organización, y no se verá afectado 

por comportamientos tales como: falta de compromiso con el trabajo a largo plazo, 

falta de compromiso organizacional producto de un bajo deseo y necesidad de ser 

parte de una organización. 

 ESCALA S - Desempeños seguro de accidentes laborales: Probabilidad que un 

candidato se desempeñará de forma segura en el trabajo y no se verá afectado por 

comportamientos tales como: falta de autocuidado, tendencia a la acción o falta de 

acción en el trabajo, lo que puede llevar a la ocurrencia de un accidente grave 

(acciones inseguras), incapacidad para respetar normas, procedimientos y/o 

protocolos de seguridad. 
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El tiempo de aplicación de esta prueba es de treinta minutos. Teniendo en cuenta el perfil 

de cada cargo se ingresan los resultados a la plataforma vía web de la empresa proveedora 

de este servicio para ser interpretados, teniendo como objetivo predecir el desempeño 

potencial del candidato en la compañía. Los resultados del cuestionario pueden 

categorizarse de la siguiente manera:  

 Dentro de perfil: El candidato cumple con perfil del cargo en cada una de las escalas 

evaluadas.  

 Preguntas de seguimiento: Es necesario realizar las preguntas propuestas por el 

instrumento frente a las escalas que hayan sido clasificadas en este resultado y un 

análisis más exhaustivo del candidato.  

 Fuera de perfil: El candidato no cumple con el perfil del cargo en la escala por lo 

cual dependiendo del primer encuentro y los resultados de las demás escalas, se 

determina si realizar o no preguntas de seguimiento y continuar con el proceso. 

 No Valido: Significa que los patrones de respuesta del evaluado no son consistentes 

ni exactos, debido a que el evaluado no ha entendido o leído atenta y cuidadosamente 

las preguntas antes de responderlas. 

 

2. CCV (Coeficiente de competencias para vendedores) (Anexo 2): Este cuestionario se 

aplicó para los aspirantes a cargos del área comercial de la organización. Está compuesto 

por 92 ítems los cuales poseen 3 opciones de respuesta y evalúan 6 variables las cuales 

son:  
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 Energía: Esta competencia mide en el evaluado, la capacidad de realizar conductas 

productivas por largos periodos de tiempo sin que por esto se vea afectado su nivel 

de actividad y buen servicio. 

 Iniciativa: Esta competencia mide en el evaluado, la capacidad de actuar en forma 

proactiva, adelantándose a los hechos y asumiendo riesgos para la obtención de las 

metas. 

 Persuasión: Esta competencia mide en el evaluado, la necesidad de expresarse 

verbalmente con la intención de influir en la conducta y decisión de otros. 

 Fortaleza del ego: Capacidad de mantener una actitud positiva ante los desafíos a 

pesar de las dificultades o rechazo. 

  Motivación al logro: Esta competencia mide la preocupación constante del 

evaluado, por obtener altos estándares de desempeño, así como trabajar en tareas 

desafiantes. 

 Confianza en sí mismo: Esta competencia mide en el evaluado, el convencimiento 

y seguridad en sus propias habilidades y destrezas para alcanzar los objetivos 

planteados. 

 

El tiempo de aplicación que tiene este cuestionario es de veinte minutos, en el informe de 

resultados se evidencia el grado de desarrollo de las competencias mencionadas, de acuerdo 

con éste se define la probabilidad de éxito y desarrollo en cargos comerciales.   

 

Metodología 

 

Los pasos realizados en el proceso de selección de la compañía fueron los siguientes:  
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1. Detección y análisis de necesidades de selección de personal en las diferentes áreas de la 

organización, revisión y definición de los perfiles. 

2. Definición del método de reclutamiento, el cual puede ser por medio de las hojas de vida 

que llegan físicas a la planta, prensa y emisoras, página web de ElEmpleo.com, Servicio 

público del empleo y volanteo (Anexo  8) 

3. Validación en bases de datos (Antecedentes de la Policía, Antecedentes de la 

Procuraduría, Estado de Libreta militar, SIMIT, Due Diligence). 

4. Validación de datos generales de la hoja de vida por medio de llamada telefónica y 

citación al proceso de selección. 

5. Introducción al proceso de selección en donde se realiza un acompañamiento y 

climatización con los candidatos indagando sobre su información personal y analizando 

su actitud en el proceso.  

6. Diligenciamiento de consentimiento informado (Anexo 5). 

7. Aplicación de las pruebas psicotécnicas, el ERI (Anexo 1) y el CCV (Anexo2) si es un 

cargo del área comercial. 

8. Diligenciamiento de formato de entrevista escrita (Anexo 6) 

9. Entrevista individual teniendo en cuenta el formato de guía de entrevista. 

10. Elaboración de un breve concepto psicológico. 

11. Segunda entrevista realizada por jefe inmediato una vez el candidato tiene un concepto 

favorable y se ha definido el área a la que se postula.  

12. Exámenes Reputacionales: En los cuales, por medio de un servicio externo se determina 

si el candidato está o no involucrado en alguna situación de carácter judicial.  

13. Exámenes Médicos 

14. Recolección de documentos correspondientes para el proceso de contratación.  
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15. Contratación. 

16. Inducción a la compañía.  

17. Entrevista de retiro (Anexo 7) 

 

Resultados 

 

 
Frente al primer objetivo específico planteado que señala el apoyo a los procesos de 

selección en la organización se obtuvieron los siguientes resultados: 

Se logró una gran atracción de hojas de vida para los cargos operativos utilizando diferentes 

medios, de los cuales los avisos clasificados en el periódico Vanguardia resultaron ser un 

medio eficaz para la adquisición de hojas de vida de manera virtual y física. Adicional a esto, 

en el mes de abril se realizó volanteo en los municipios de Girón, Piedecuesta, Floridablanca 

con el fin de captar la mayor cantidad de hojas de vida para cargos operativos y Lebrija para 

atraer a población interesada en cargos del área de Engorde. 

A continuación, en la tabla 1, se encuentran la cantidad de hojas de vida procesadas 

en los meses de noviembre y diciembre de 2018 y los motivos por los cuales éstas no 

continuaron en el proceso de selección.  

Tabla 1. Hojas de vida descartadas (2018) 

Motivo Noviembre Diciembre Total 

Antecedentes (Policía, Procuraduría) 5 1 6 

Conflicto de intereses (familiares laborando en la empresa, 

etc.) 

6 10 16 

Cupo limitado de vacantes 27 39 66 

Deserción o retiro del proceso (Ya está laborando, no se 

presenta, no está interesado) 

4 10 14 

Edad (-22 + 44) 26 14 40 

Estudia (Actualmente estudia en un programa de manera 

presencial o semi presencial que podría interferir con el 

horario) 

4 2 6 

Exámenes médicos 6 4 10 
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Imposible comunicación telefónica (3 intentos por día, durante 

3 días) 

22 5 27 

Libreta militar 29 8 37 

No asiste a entrevista 20 3 23 

No cumple con perfil 235 78 313 

Primera entrevista 35 32 67 

Reingreso 2 3 5 

Segunda entrevista 5 2 7 

SIMIT 19 11 30 

Total General 445 222 667 

 

Como se puede observar de la tabla anterior, se procesaron un total de 667 hojas de 

vida en los meses de noviembre (445) y diciembre (222) de 2018, asimismo, se observa la 

diferencia significativa en el total de hojas de vida procesadas entre los dos meses al ser 

diciembre una época con poco flujo y atracción de personal.  

De los motivos por los cuales se descartaron las hojas de vida, el más destacado fue 

No Cumple con el Perfil, categoría que abarcaba múltiples opciones como no obtener un 

resultado óptimo en las pruebas psicotécnicas, estar sobreperfilado, no tener nacionalidad 

Colombiana, alguna condición física que impidiera el desarrollo óptimo de las funciones, no 

contar con medio de transporte propio y residir en Bucaramanga o por la variable experiencia. 

Frente a lo anterior al identificar que esta categoría “No Cumple con el Perfil” era poco 

específica a la hora de determinar el motivo de descarte de las hojas de vida, se decidió 

establecer categorías más detalladas en el presente año (Tabla 2).  

Por otra parte, los motivos menos frecuentes en estos dos meses fueron condiciones 

presentadas en los candidatos como antecedentes, estar estudiando, o ser un posible 

reingreso. El otro motivo poco frecuente fue la segunda entrevista realizada por los jefes de 

área.  
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Tabla 2. Hojas de vida descartadas (2019) 

Motivo Enero Febrero Marzo Abril Mayo Total  

Antecedentes 3 5 5 2 5 20 

Cédula de extranjería  10 25 3 5 6 49 

Conflicto de interés 1 
  

1 2 4 

Cupo limitado de vacantes 84 157 153 87 45 526 

Deserción de proceso (Ya está laborando,  no está 

interesado) 

 

24 

 

26 

 

45 

 

24 

 

17 

 

136 

Edad (-20 + 44) 24 61 11 16 22 134 

Estudiando actualmente estudia en un programa 

de manera presencial o semi presencial que 

podría interferir con el horario) 

 

 

16 

 

 

16 

 

 

8 

 

 

6 

 

 

1 

 

 

47 

Exámenes médicos 2 4 1 2 1 10 

Exámenes reputacionales 2 13 4 8 
 

27 

Experiencia 85 284 107 104 32 612 

Imposible contacto telefónico (3 intentos por día, 

durante 3 días) 

 

12 

 

13 

 

40 

 

9 

 

2 

 

76 

Libreta militar 12 26 42 37 29 146 

Moto 7 25 20 18 8 78 

Nivel académico 3 15 4 8 
 

30 

No cumple con el perfil ( No cumple con el rango 

establecido por las pruebas psicotécnicas)  

 

22 

 

43 

 

40 

 

40 

 

22 

 

167 

No se presentó (no asistió al proceso de selección) 13 5 11 10 12 51 

Presentación hoja de vida 8 52 7 
  

67 

Primer encuentro 15 13 21 17 2 68 

Primera entrevista 27 21 31 42 15 136 

Primera llamada 2 9 34 20 6 71 

Reingreso 4 10 5 5 2 26 

Segunda entrevista 2 2 3 2 1 10 

SIMIT 19 31 24 19 13 106 

Sobreperfilado 48 30 7 3 4 92 

Ya se presentó 18 18 16 18 8 78 

Total General 463 904 642 503 255 2767 

 

Como se mencionó anteriormente, en el año 2019 se implementó una nueva 

categorización en el procesamiento de hojas de vida evidenciado en la Tabla 2, en donde se 

puede observar mayor precisión en los motivos de descarte de las hojas de vida, en estos 

motivos se destaca principalmente Experiencia, al presentarse gran cantidad  de personas con 

un tiempo mayor a 1 año en campos laborales de seguridad, construcción o soldadura, perfiles 

que por las condiciones brindadas por la organización no favorecen la adaptación de las 

personas a los procesos de la planta.  
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Por otra parte, el segundo motivo más destacado fue el Cupo limitado de vacantes, en 

gran parte por la aplicación de mujeres a los diferentes cargos de la planta de procesos, 

población que según las condiciones ambientales y exigencias de las tareas son consideradas 

no compatibles o con este tipo de cargos operativos. Otros motivos destacados fueron: No 

cumple con el perfil al no obtener los resultados óptimos en las pruebas psicotécnicas y el 

motivo de Libreta militar, requisito establecido por la organización el cual debe estar resuelto 

para una posible vinculación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

Figura 1. Hojas de vida descartadas Totales 

Fuente: propia 

 

En la gráfica anterior se puede evidenciar que el número total de hojas de vida 

procesadas y descartadas fue de 3441, de igual manera y en relación a la Tabla 2, se observa 

que la menor cantidad de hojas de vida procesadas fue en el mes de diciembre (222) por los 

diferentes factores socioculturales establecidos. Por otra parte, la mayor cantidad de hojas de 

vida procesadas y descartadas fue en el mes de febrero (904), al haber publicado un aviso 

clasificado en el periódico Vanguardia y al ser este mes de gran interés para las personas en 
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búsqueda de trabajo. Finalmente, se puede observar como a partir de este mes el número de 

hojas de vida procesadas aumenta al haber implementado mensualmente la publicación de 

un aviso clasificado.  

Tabla 3. Pruebas psicotécnicas aplicadas por cargo 

Cargo Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo Total 

Administrativo-

operativo 

34 18 19 23 48 29 23 194 

Comercial 11 21 15 10 13 11 10 91 

Engorde 14 1 23 7 14 12 11 82 

Oficios varios 

planta 

56 35 63 79 68 83 31 415 

Total General 115 75 120 119 143 135 75 782 

 

En la Tabla 3, se muestra la cantidad de pruebas psicotécnicas aplicadas a las 

diferentes categorías de cargos de la organización en los meses de la pasantía. Se puede 

observar de lo anterior que la principal búsqueda fue en relación a la categoría Oficios varios 

(415) ya que esta abarca las diferentes áreas de la planta de procesos, a saber: Plataforma y 

Línea de eviscerado, Desprese, Filete y adobo, Empaque y Selección, Cuartos fríos y 

Subproducto, asimismo, esta categoría posee la mayor concentración y volumen de 

empleados y la mayor rotación de personal por lo cual es una de los principales focos en el 

proceso de selección de personal. Por otra parte, la cantidad de pruebas para los cargos del 

área de Engorde fue de 82 siendo el menor número de pruebas aplicadas entre los diferentes 

cargos, esto debido al perfil y el tipo de población requerido para estos cargos.  

 

Tabla 4. Resultados Pruebas psicotécnicas aplicadas 

 

CARGO 

Dentro 

del perfil 

Preguntas 

de 

seguimiento 

Fuera del 

perfil 

 

No valido 

 

Total 

Administrativo-operativo 96 57 38 3 194 

Comercial 17 36 37 1 91 
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9
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MAYO

ABRIL

MARZO

FEBRERO

ENERO

DICIEMBRE

NOVIEMBRE

Engorde 31 34 14 3 82 

Oficios varios planta 151 168 75 21 415 

Total general 295 295 164 28 782 

% 38% 38% 21% 4% 100% 

 

En la Tabla 4, se puede observar como el 38% de las pruebas aplicadas quedaron 

Dentro del perfil, al igual que la categoría Preguntas de seguimiento. También, se puede 

observar que tan solo el 4 % invalidó el instrumento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 2. Ingresos realizados por mes 

Fuente: propia 

 

Por otra parte, la Figura 2 evidencia la cantidad de ingresos realizados por mes en 

donde se puede ver que en marzo se realizó la mayor cantidad de ingresos (24). Los meses 

con menor número de ingresos fueron: noviembre en donde estuve vinculado del 14 al 30 lo 

cual influyó al no estar adaptado al proceso de selección de la organización y en el mes de 

mayo dado que trabaje hasta el día 13 y únicamente participe en 9 ingresos.  
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Figura 3. Ingresos realizados por categoría 

Fuente: propia 

 

Finalmente, se puede observar en la Figura 3 que se realizaron en el transcurso de los 6 

meses 118 ingresos en total, de los cuales 62 fueron de las diferentes áreas de la planta al ser 

estos procesos el foco de la organización para su desarrollo y al tener la mayor cantidad de 

requerimientos como se mencionó anteriormente. Por otra parte, 23 personas de la categoría 

Administrativo en donde se agrupan las áreas de Calidad, Salud en el trabajo, Laboratorio, 

Gestión Ambiental y Gestión Humana.     

Como conclusión general, se encontró que en el proceso de reclutamiento, en 

promedio se procesaron 30 hojas de vida y se aplicaron 6.6 pruebas psicotécnicas para llenar 

una vacante en la organización. Vale la pena tener en cuenta esta información para el 

mejoramiento continuo del proceso de selección.  

2. MONITOREO DE ENGAGEMENT SEPTIEMBRE 2018 – ENERO 2019 

 
Con el fin de cumplir con el monitoreo planteado en el objetivo general, el cual consistía 

en realizar una observación del proceso de adaptación y engagement de los trabajadores 
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ingresados en los meses de noviembre y diciembre de 2018 y enero de 2019, se desarrolló un 

espacio con este grupo de colaboradores.  

Población cubierta  

 
En este proceso se citó a un grupo de 11 operarios de las diferentes áreas de la planta de 

procesos, dado que el número de ingresos establecido en primera instancia era muy bajo para 

realizar un análisis (Noviembre-Enero) se tomó el grupo de trabajadores ingresados a la 

compañía en los meses de septiembre de 2018 a enero de 2019, de los cuales 6 eran del área 

de Desprese, 1 de Empaque, 2 de Filete y adobo, 1 de Línea de eviscerado, 1 de Subproducto 

y finalmente 1 del área de Cuartos fríos. En ese espacio se dio lugar a un conversatorio en el 

cual se discutieron temas sobre su experiencia en el proceso de selección, inducción general, 

inducción al área, adaptación y la cotidianidad en cada uno de sus cargos y áreas de trabajo. 

Sumado a esto, se aplicó un instrumento (Anexo 3) con el fin de monitorear la percepción de 

las siguientes variables influyentes en el Engagement de los trabajadores:   

 Condiciones de trabajo: Percepción de los trabajadores sobre características 

organizacionales relacionadas con estabilidad, seguridad y disposición de las 

herramientas necesarias para realizar su labor.  

 Trabajo en equipo: Capacidad para cumplir con sus responsabilidades y cooperar con sus 

pares y superiores con el fin de alcanzar un objetivo en común  

 Liderazgo: Rol de los jefes en sus diferentes niveles en la planeación, coordinación, 

motivación, supervisión y retroalimentación de los procesos y resultados de la 

organización. 
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 Motivación: Interés de los trabajadores por realizar los procesos del Área de acuerdo con 

los protocolos establecidos y lograr buenos resultados con el trabajo individual y de 

equipo. 

Instrumento 

 
El instrumento estuvo conformado por 12 ítems tipo Likert los cuales tuvieron una 

escala de 4 opciones de respuesta, 1-Totalmente en desacuerdo, 2-En desacuerdo, 3-De 

acuerdo y 4-Totalmente de acuerdo. Por otra parte, el instrumento también tuvo 4 preguntas 

abiertas en la parte final con el fin de complementar la información recolectada, estas se 

muestran a continuación:  

Tabla 5. Ítems tipo Likert del instrumento 

 

Tabla 6. Ítems de preguntas abiertas del instrumento 

Variable Ítem 

Likert 

Criterio de evaluación 

 

Condiciones 

de trabajo 

1 Las condiciones físicas de mi trabajo son adecuadas para realizar 

efectivamente mis tareas.  

10 Me siento estable y seguro en el trabajo.  

 

Trabajo en 

equipo 

2 Considero que las relaciones de trabajo con mis compañeros y jefes son 

adecuadas para desarrollar mis tareas. 

6 Cuento con el apoyo de mis compañeros en el trabajo. 

12 Siento confianza para informar a mis superiores cualquier incidente en el 

proceso. 

 

Liderazgo 

4 Me doy cuenta que mis superiores se preocupan por mí como persona. 

7 Se cuáles son las funciones de mi trabajo  

8 Tengo  claridad sobre lo que se espera de mí en el trabajo  

 

 

Motivación 

3 Me siento entusiasmado con mi trabajo 

5 Mi experiencia de trabajo en Operadora Avícola Colombia S.A.S. ha sido 

muy positiva. 

9 Siento que mi trabajo es importante en la empresa. 

11 Sigo las normas y cuidados establecidos a la hora de realizar mis 

funciones en el área. 

Variable Ítem Criterio de evaluación 
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Resultados  

 

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente y el objetivo de recoger las 

sugerencias planteadas por los colaboradores con el fin de mejorar su proceso de engagement 

con la empresa se obtuvieron los siguientes resultados en las diferentes variables del 

instrumento:  

I. Condiciones de trabajo 

 

Tabla 7. Frecuencias de ítems Likert de la variable Condiciones de trabajo 

 

Ítem 

  

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente en 

desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio 

 

 

1 

Las condiciones 

físicas de mi 

trabajo son 

adecuadas para 

realizar 

efectivamente mis 

tareas.  

 

0 

 

0 

 

5 

 

6 

 

3,55 

 

10 

Me siento estable y 

seguro en el 

trabajo.  

0 0 1 10 3,91 

 

En relación con la variable Condiciones de trabajo la muestra está de acuerdo con los 

ítems Likert correspondientes a ésta (1 y 10), lo cual evidencia que la muestra percibe que la 

organización les ofrece estabilidad y seguridad en el trabajo durante el tiempo que llevan en 

la compañía, de igual manera, consideran adecuadas las condiciones de trabajo de la 

organización. 

 

Motivación 

13 Lo que más me gusta de Operadora Avícola Colombia S.A.S es: 

16 ¿Qué me motiva para realizar mi trabajo en OPAV? 

 

Condiciones 

de trabajo  

14 Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y 

adaptación a la compañía sugiero: 

15 Con el tiempo que llevo trabajando en esta empresa, considero que tiene 

las siguientes características: 
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Tabla 8. Resultados ítems abiertos de la variable Condiciones de trabajo 

                    

Ítem 

 

 

 

Criterio de evaluación 

 

Respuestas 

 

Frecuencia 

 

 

 

14 

 

 

 

Con base en mi 

experiencia, para 

mejorar el proceso de 

ingreso y adaptación a la 

compañía sugiero: 

Recorrer todos los procesos de la planta  1 

Mejorar formación (Inducción, Acompañamiento 

y Capacitaciones) 

3 

Fortalecer el proceso de selección 3 

Mejorar las estructuras físicas y herramientas 1 

Aumentar flexibilidad en el proceso de selección 2 

Sin sugerencias  3 

 

 

15 

Con el tiempo que llevo 

trabajando en esta 

empresa, considero que 

tiene las siguientes 

características: 

La empresa es responsable, honesta y muy buena 10 

La empresa cuenta con personal con gran 

experiencia  

1 

 

Asimismo, en la Tabla 8 se puede observar que los trabajadores consideran que para 

favorecer el proceso de ingreso y adaptación la empresa, se debe mejorar el proceso de 

inducción y acompañamiento de los ingresos, de igual manera, como sugerencia, manifiestan 

que se debe fortalecer el proceso de selección. Por otra parte, se evidencia que el grupo tiene 

una buena valoración de la organización en el tiempo que llevan vinculados afirmando que 

ésta es responsable, emprendedora y transparente. 

II. Trabajo en equipo 

 
 

Tabla 9. Frecuencias de ítems Likert de la variable Trabajo en equipo 

 

Ítem 

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio 

 

2 

Considero que las 

relaciones de trabajo 

con mis compañeros 

y jefes son 

adecuadas para 

desarrollar mis 

tareas. 

 

0 

 

0 

 

2 

 

9 

 

3,82 

6 Cuento con el apoyo 

de mis compañeros 

en el trabajo. 

0 1 4 6 3,45 
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12 

Siento confianza 

para informar a mis 

superiores cualquier 

incidente en el 

proceso. 

 

0 

 

0 

 

1 

 

10 

 

3,91 

 
 

En relación con la variable Trabajo en equipo evidenciada en la Tabla 9, la mayoría de la 

muestra considera que en su ambiente de trabajo encuentra un ambiente laboral positivo, 

permitiendo la confianza, apoyo y buena comunicación con los supervisores y los pares, lo 

cual facilita el cumplimiento de las responsabilidades de sus áreas. 

 

III. Liderazgo 

 

Tabla 10. Frecuencias de ítems Likert de la variable Liderazgo 

 

Ítem 

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente en 

desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio 

 

4 

Me doy cuenta que 

mis superiores se 

preocupan por mí 

como persona. 

 

0 

 

1 

 

4 

 

6 

 

3,45 

 

7 

Se cuáles son las 

funciones de mi 

trabajo  

0 0 1 10 3,91 

 

8 

Tengo  claridad 

sobre lo que se 

espera de mí en el 

trabajo  

 

0 

 

0 

 

2 

 

9 

 

3,82 

 

En la Tabla 10, se observan los resultados de la variable Liderazgo, en la cual se encuentra 

que los trabajadores conocen sus funciones de trabajo y lo que se espera de su rol en la 

organización. Sumado a esto, consideran en su mayoría que sus superiores se preocupan por 

ellos, lo cual fomenta un buen ambiente laboral y el logro de resultados. 

 

IV. Motivación 
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Tabla 11. Frecuencias de ítems Likert de la variable Motivación 

 

Ítem 

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio 

 

3 

Me siento 

entusiasmado con mi 

trabajo 

 

0 

 

0 

 

0 

 

11 

 

4,00 

 

5 

Mi experiencia de 

trabajo en Operadora 

Avícola Colombia 

S.A.S. ha sido muy 

positiva. 

 

0 

 

0 

 

1 

 

10 

 

3,91 

 

9 

Siento que mi trabajo 

es importante en la 

empresa. 

 

0 

 

0 

 

1 

 

10 

 

3,91 

 

11 

Sigo las normas y 

cuidados establecidos 

a la hora de realizar 

mis funciones en el 

área. 

 

0 

 

0 

 

0 

 

11 

 

4,00 

 

En el análisis de los resultados de la variable Motivación, se evidencia que todo el 

grupo manifiesta de manera positiva su experiencia de trabajo, además, cumple con los 

protocolos y normas establecidas en la organización (ítem 11) lo cual es una información 

relevante siendo que estos factores son altamente determinantes en la industria avícola. Por 

otra parte, los colaboradores consideran que su trabajo es valorado por la empresa factor que 

los motiva a continuar vinculados con ésta. 

Tabla 12. Resultados ítems abiertos de la variable Motivación 

Ítem  Criterio de 

evaluación 

Respuestas Frecuencia 

 

 

 

13 

 

 

Lo que más me 

gusta de Operadora 

Avícola Colombia 

S.A.S es: 

Ambiente laboral, Estilo de trabajo de los supervisores 

y trabajo en equipo  - Respeto - bienestar  

7 

Beneficios extralegales y Pago puntual  3 

Oportunidad de desarrollo 2 

Excelencia, Calidad y Desarrollo 3 

 

 

16 

 Progreso familiar e individual  7 

El ambiente laboral (condiciones de trabajo) 2 



40 
 

¿Qué me motiva 

para realizar mi 

trabajo en OPAV? 

Satisfacción y compromiso personal (aprender más de 

la empresa 

3 

 
 

Finalmente, en el apartado de ítems abiertos de la variable Motivación (Tabla 12) se 

puede observar que la mayoría del grupo manifiesta que el factor que más disfrutan es el 

ambiente laboral y las relaciones que hay en la organización, de igual manera, la excelencia 

de la empresa y las condiciones salariales brindadas por ésta son factores que los motivan a 

hacer parte de la Compañía y a trabajar por la consecución de las metas trazadas.   

Del mismo modo, factores como el compromiso y el ambiente laboral aportan a la 

motivación por realizar su labor en la empresa, no obstante, la gran mayoría de la muestra 

considera su progreso individual y familiar la principal motivación en la organización.  

 

3. APLICACIÓN INSTRUMENTO ENGAGEMENT AL PERSONAL DE LA 

PLANTA.  
 

Con el fin de identificar las fortalezas y aspectos por mejorar del proceso de ingreso 

de los trabajadores y teniendo en cuenta el instrumento desarrollado para en el monitoreo de 

engagement previamente mencionado, el equipo de Gestión humana consideró de 

importancia conocer la perspectiva de los colaboradores de la planta de procesos sobre las 

diferentes variables propuestas del instrumento. 

Población  

 

La jornada general de capacitación y la aplicación del instrumento (Anexo 4) fue el día 27 

de mayo del presente año y fue a una población de 317 empleados de la organización en 

donde se incluían las diferentes áreas de la planta de procesos y el personal Administrativo 

excluyendo, el apartado de Logística y Mantenimiento.  
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Instrumento 

 
Con el fin de realizar la aplicación del instrumento a la población mencionada anteriormente, 

con el equipo de Gestión Humana se determinó modificar el instrumento, así: eliminar el 

ítem 1 y el 15, cambiar la redacción del ítem 7 y adicionar dos nuevos ítems 12 y 13 teniendo 

como resultado final la siguiente estructura:  

Tabla 13. Estructura de la versión final del instrumento 

Ítem  Criterio de evaluación Variable 

1 Considero que las relaciones de trabajo con mis compañeros y jefes son 

adecuadas para desarrollar mis tareas.  

 

Trabajo en 

equipo  5 Cuento con el apoyo de mis compañeros en el trabajo.  

6 Conozco cuáles son las funciones de mis compañeros en mi Área de trabajo. 

9 Me siento estable y seguro en el trabajo.  

Condiciones 

de trabajo 
13 Dispongo de la dotación y herramientas necesarias para hacer bien mi trabajo.  

15 Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y adaptación a 

Operadora Avícola Colombia S.A.S sugiero: 

3 Me doy cuenta que mis superiores se preocupan por mí como persona.  

Liderazgo 7 Tengo claridad sobre lo que se espera de mí en el trabajo. 

11 Siento confianza para informar a mis superiores cualquier incidente o situación 

presentada en el proceso.  

2 Me siento entusiasmado con mi trabajo.   

 

 

Motivación 

4 Mi experiencia de trabajo en Operadora Avícola Colombia S.A.S. ha sido muy 

positiva.   

8 Siento que mi trabajo es importante en la empresa. 

10 Sigo las normas y cuidados establecidos a la hora de realizar mis funciones en 

el área.  

12 Me gustaría conocer los diferentes puestos de trabajo de las otras Áreas dentro 

de la planta de procesos de Operadora Avícola Colombia S.A.S. 

14 Lo que más me gusta de Operadora Avícola Colombia S.A.S es: 

16 ¿Qué me motiva para realizar mi trabajo en OPAV? 

 

 

Resultados 

 
El análisis de los resultados se realizó por cada una de las variables de la misma manera que 

en el monitoreo de los ingresos de septiembre de 2018 a enero 2019 en donde se encontraron 

los siguientes resultados:   
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I. Condiciones de trabajo 

 

Tabla 14. Resultados ítems Likert de la variable Condiciones de trabajo 

 

Ítem 

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente 

en desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio  

9 Me siento estable y 

seguro en el trabajo. 

3 16 90 200 3,6 

 

13 

Dispongo de la 

dotación y 

herramientas 

necesarias para 

hacer bien mi 

trabajo.  

 

3 

 

6 

 

71 

 

233 

 

3,7 

 

Según los resultados en la variable Condiciones de trabajo en los ítems 9 y 13 gran 

parte de la población está de acuerdo, lo cual significa que la gran mayoría de los trabajadores 

manifiesta disponer de las herramientas necesarias para realizar sus labores y perciben 

estabilidad y seguridad en su vinculación con la empresa.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 4. Resultados ítems abiertos de la variable Condiciones de trabajo 

Fuente: propia 
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En la Figura 4 se puede observar gran variedad de sugerencias obtenidas a partir del 

ítem 15 para mejorar la experiencia de adaptación a OPAV, de las cuales la más 

representativa es mejorar el proceso de formación recibido en el ingreso a la compañía, 

asimismo, este proceso puede fortalecerse por medio de un recorrido por todos los procesos 

de la planta y dinámicas que fomenten el trabajo en equipo.                                                                                                                                                          

Adicionalmente, se encontraron sugerencias que pueden ser de interés para el área de 

Gestión Humana en relación con el proceso de selección como son mejorar el proceso y 

aumentar su flexibilidad en relación con los rangos de edad establecidos y los requisitos de 

vinculación.  

II. Trabajo en equipo 

 

Tabla 15. Resultados ítems Likert de la variable Trabajo en equipo 

 

Ítem 

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente en 

desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio  

 

1 

Considero que las 

relaciones de trabajo 

con mis compañeros y 

jefes son adecuadas 

para desarrollar mis 

tareas.  

 

8 

 

13 

 

130 

 

150 

 

3,4 

5 Cuento con el apoyo 

de mis compañeros en 

el trabajo.  

5 22 141 145 3,4 

6 Conozco cuáles son 

las funciones de mis 

compañeros en mi 

Área de trabajo. 

2 4 112 193 3,6 

 
 
Frente a la variable Trabajo en equipo se evidencia en la Tabla 15 que más del 90% de la 

población considera que tiene una buena convivencia laboral y un ambiente en donde hay 

confianza y se fomenta el apoyo para el logro de los resultados individuales y grupales. 
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Asimismo, el 98% conoce totalmente su Área, las funciones y responsabilidades de sus 

compañeros de trabajo. 

III. Liderazgo 

 

Tabla 16. Resultados ítems Likert de la variable Liderazgo 

 

Ítem 

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente en 

desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio  

 

3 

Me doy cuenta 

que mis superiores 

se preocupan por 

mí como persona. 

 

15 

 

43 

 

133 

 

118 

 

3,1 

 

7 

Tengo claridad 

sobre lo que se 

espera de mí en el 

trabajo. 

 

4 

 

3 

 

77 

 

226 

 

3,7 

 

11 

Siento confianza 

para informar a 

mis superiores 

cualquier 

incidente o 

situación 

presentada en el 

proceso.  

 

12 

 

20 

 

102 

 

177 

 

3,4 

 
En la anterior tabla se muestra como el 98 % de la población tiene claridad de sus 

responsabilidades y de lo que se espera de su trabajo, de igual manera, considera que trabaja 

en un ambiente de confianza con sus jefes, que facilita la comunicación sobre lo que ocurre 

en su proceso día a día. Los resultados sugieren explorar sobre la percepción de los 

trabajadores en relación con las manifestaciones de interés de los jefes sobre ellos como 

personas. 

 

IV. Motivación 

 

Tabla 17. Resultados ítems Likert de la variable Motivación 

 

Ítem 

 

Criterio de 

evaluación 

1 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

2  

En 

desacuerdo 

3 

De 

acuerdo 

4 

Totalmente 

de acuerdo 

 

Promedio  
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2 

Me siento 

entusiasmado con mi 

trabajo.  

 

7 

 

4 

 

83 

 

218 

 

3,6 

 

4 

Mi experiencia de 

trabajo en Operadora 

Avícola Colombia 

S.A.S. ha sido muy 

positiva.   

 

3 

 

4 

 

82 

 

221 

 

3,7 

8 Siento que mi 

trabajo es importante 

en la empresa. 

4 9 79 221 3,65 

10 Sigo las normas y 

cuidados 

establecidos a la 

hora de realizar mis 

funciones en el área.  

2 3 69 237 3,74 

 

12 

Me gustaría conocer 

los diferentes 

puestos de trabajo de 

las otras Áreas 

dentro de la planta 

de procesos de 

Operadora Avícola 

Colombia S.A.S. 

 

10 

 

21 

 

112 

 

171 

 

3,42 

 

A partir de la Tabla 17, se puede concluir que los trabajadores en su mayoría 

consideran que su trabajo es valorado por la organización, se sienten entusiasmados por la 

experiencia que ésta brinda y reconocen el valor de seguir los protocolos establecidos para 

mantener los estándares de calidad. Por otra parte, el 90% de la población muestra interés 

por conocer los procesos realizados por las otras Áreas de la planta, aspecto que sugiere que 

los trabajadores están interesados en conocer más sobre la organización de la que hacen parte. 

 
Tabla 18. Resultados ítems abiertos de la variable Motivación 

Ítem Criterio de 

evaluación  

Respuestas  Frecuencia % 

 

 

 

 

14 

 

 

Lo que más me 

gusta de Operadora 

Avícola Colombia 

S.A.S es: 

Estabilidad Laboral 52 13% 

Excelencia, Calidad y Desarrollo 45 12% 

Ambiente laboral, Estilo de trabajo 

de los supervisores y trabajo en 

equipo   

 

71 

 

18% 

Beneficios extralegales y Pago 

puntual 

169 43% 
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Compromiso de la empresa con los 

trabajadores 

33 8% 

El trabajo actual 20 5% 

Total 390 100% 

 

 

16 

 

¿Qué me motiva 

para realizar mi 

trabajo en OPAV? 

Progreso familiar e individual  170 50% 

El ambiente laboral 51 15% 

Reconocimiento y logros de la 

empresa 

27 8% 

Satisfacción y compromiso personal 49 14% 

Condiciones de contratación y 

salariales 

41 12% 

Total 338 100% 

 
 

Concluyendo con la información suministrada por los trabajadores, según los ítems 

abiertos los trabajadores valoran mucho trabajar en OPAV, están satisfechos con los recursos 

y el ambiente laboral que viven en la organización, además, las condiciones salariales y los 

beneficios extralegales llegan a ser una de las fortalezas de la empresa, siendo estas las 

principales de satisfacción. 

Por otra parte, según la población el principal factor de motivación en OPAV, es la 

oportunidad de progresar a nivel integral y las características de la remuneración, la 

estabilidad en la empresa y el ambiente laboral contribuyen igualmente a la motivación por 

el trabajo y el compromiso por la empresa.  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 5. Porcentaje por ítem Likert del instrumento de acuerdo 

Fuente: propia 
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En la Figura 5 se puede observar el porcentaje de acuerdo total (sumatoria de 

opciones De acuerdo y Totalmente de acuerdo) de la población en los ítems tipo Likert, los 

cuales indican que la población en la gran mayoría de las afirmaciones está de acuerdo en un 

90%, porcentaje de impacto que sugiere que la empresa va por un buen camino en el 

desarrollo del engagement y adaptación de los trabajadores.  

 

Los resultados mostrados anteriormente, el 94% de la población está de acuerdo en 

tener en OPAV condiciones y ambientes óptimos de trabajo, los cuales generan motivación 

para lograr resultados con los niveles de calidad establecidos por la organización. De igual 

manera, la mayoría de los trabajadores manifiesta una clara percepción sobre la efectividad 

de sus supervisores para el logro de resultados individuales y de equipo.  

En resumen, los resultados muestran que los procesos de selección y de engagement 

en OPAV cumplen sus objetivos lo cual es una fortaleza de la organización, adicional a esto, 

la información recolectada y reportada en este informe es un medio de validez predictiva de 

dichos procesos y muestra la calidad del trabajo realizado por el área de Gestión Humana. 

  

4. ACTIVIDADES DESARROLLADAS DE APOYO AL DEPARTAMENTO DE 

GESTIÓN HUMANA  

 

En relación con el segundo objetivo específico planteado el cual consiste en servir y 

aportar a las funciones del Departamento de Gestión Humana se realizaron las siguientes 

actividades:  

Inducción al personal ingresado  
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Durante el proceso de pasantía se realizaron 15 sesiones de inducción, las cuales son de 

carácter obligatorio y consisten en la primera jornada laboral de los nuevos colaboradores, 

en donde se brindan los conocimientos generales necesarios para un buen desarrollo al 

interior de la empresa, esta inducción tiene una duración de 3 horas aproximadamente y está 

compuesta por los siguientes espacios.  

1. Gestión humana: En esta presentación se menciona el grupo empresarial del que  hace 

parte la organización, misión, visión, valores y el pacto colectivo (Beneficios 

extralegales), seguido de esto, se presenta la cadena de producción de la compañía 

desde las plantas de alimentos concentrados hasta la entrega del producto terminado 

a los diferentes clientes del canal tradicional y moderno.   

2. Nómina: Presentación en la que se detallan todos los procedimientos relacionados 

con el Sistema de Seguridad Social Integral, incapacidades y normativa. 

3. Fondo de Empleados Trébol: En este espacio se brindaba un abrebocas sobre los 

beneficios otorgados por el fondo de la Compañía, los servicios y sus marcas aliadas.  

4. Gestión ambiental: Presentación en la que se detallan las políticas y programas 

desarrollados en la organización y las medidas a tener en cuenta frente a los diferentes 

deshechos tratados en la cotidianidad de la empresa.  

5. Política de Calidad: Este apartado de la inducción abarca toda la información acerca 

de la normatividad que rige a la Compañía en términos de Calidad, haciendo énfasis 

en lo dispuesto en el Decreto 1500 y las normas de buenas prácticas de manufactura 

(BPM) y el reglamento para manipuladores de alimentos establecido para el ingreso 

a la planta de procesos y el desarrollo de las actividades laborales.  

6. Seguridad y Salud en el Trabajo: En esta presentación se comparte información 

acerca del Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo, las políticas de la 
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compañía y los objetivos en temas como prevención, reducción de la accidentalidad 

laboral y conceptos básicos como factores de riesgo, incidentes, accidentes y 

condiciones seguras e inseguras, además de la identificación de los riesgos 

potenciales a los que están expuestos los trabajadores de la planta y los protocolos 

encaminados al autocuidado. 

7. Atención al cliente: En donde se muestra el objetivo de esta área y los respectivos 

medios que poseen los clientes para comunicarse con la organización (Peticiones, 

Quejas, Reclamos y Sugerencias). 

Sensibilización Proyecto Zafiro subsidio de vivienda 

 

Se realizó una gran sensibilización con el fin de que los trabajadores se postularan y 

accedieran al proyecto Zafiro por medio de la caja de compensación Cajasán, asimismo, se 

desarrolló un flyer (Anexo 9) con el fin de fortalecer la información compartida, siendo una 

postulación relámpago para este proyecto, que contaba con 70 apartamentos disponibles para 

los colaboradores OPAV, la cual no estaba obligada a cumplir los requisitos exigidos 

regularmente para la postulación al subsidio de vivienda. 

Durante este proceso se realizaron talleres ABC por medio de la ayuda de la caja de 

compensación con el fin de informar los procedimientos y la metodología requerida para 

adquirir este servicio. Finalmente, a estos talleres asistieron 22 colaboradores que cumplían 

con los requisitos establecidos, los cuales eran, no poseer vivienda propia y tener una vida 

crediticia sana.   

Celebración de festividades 

 
En cuanto la celebración de festividades, se brindó apoyo al Departamento de Gestión 

Humana en la logística, desarrollo y acompañamiento de festividades como: La novena, 
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entrega de anchetas en Navidad, entrega de regalos y actividad del día de la mujer, y 

finalmente el apoyo en el día de la madre. 

DISCUSIÓN 

 
 
En el transcurso de esta pasantía desarrollada en la empresa Operadora Avícola 

Colombia S.A.S (OPAV), se pudo evidenciar lo mencionado por Chiavenato (2002), en 

donde los esfuerzos que despliegan las organizaciones para generar estrategias en la gestión 

del talento humano son decisivas para el buen ambiente laboral, esto lo pude apreciar 

directamente al cumplir el objetivo de servir y aportar a las funciones del Departamento de 

Gestión humana invirtiendo tiempo en actividades fuera de los procesos de reclutamiento y 

selección. Lo anterior se manifestó en el impacto que tuvo sobre el personal la manera de 

desarrollar las actividades de bienestar caracterizadas por comunicación afable y 

sensibilidad, siendo esto un factor de influencia positiva en los trabajadores y por ende, en 

los procesos generales de la organización (Ruiz, 2018). 

En relación con el objetivo de contribuir y apoyar al proceso de selección de personal, 

durante los 6 meses de la pasantía se procesaron 3.559 hojas de vida, posteriormente se 

aplicaron pruebas psicotécnicas a 782 personas, de las cuales 118 ingresaron a la compañía. 

Lo anterior es equivalente al 3% de las hojas de vida procesadas, en promedio se procesaron 

30 hojas de vida y se aplicaron 6 pruebas psicotécnicas por vacante llena. 

Estos resultados resaltan lo primordial que es la selección de personal y aún más, en 

una empresa como OPAV donde la rotación del personal y la cantidad de vacantes a proveer 

exigen alta labor operativa y coordinación estrecha entre Gestión Humana y las Áreas de 

producción. Esto coincide con lo planteado por Agreda (2016) cuando caracteriza la 

selección de personal como un proceso ajustado a las necesidades particulares las 
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organizaciones y uno de los principales objetivos de éstas. De manera similar, Alles (2005) 

señala como objetivo de las organizaciones la incorporación y mantenimiento de personal 

adecuado para cumplir las metas y objetivos trazados debido al contexto cambiante y 

competitivo actual. 

Por otra parte, monitorear los ingresos de septiembre de 2018 a enero 2019, permitió 

conocer la percepción de los operarios sobre sus condiciones laborales y aspectos para 

mejorar el proceso de engagement y adaptación a la Compañía. En esto, se encontró que el 

grupo tiene una valoración positiva de la organización en el tiempo que lleva vinculado, 

afirmando que OPAV es responsable, emprendedora y transparente. También, se recibieron 

sugerencias para fortalecer el proceso de selección y mejorar el proceso de inducción y 

acompañamiento de los trabajadores recién ingresados, aspectos que facilitan que el 

trabajador se adapte y comprometa con la empresa (Elorrioga & Barreto, 2015). Lo anterior, 

está directamente relacionado con lo mencionado por Juárez (2015) quien afirma que el 

engagement se centra en el corazón del área de Gestión del Talento Humano, pues tiene como 

objetivos principales fomentar la motivación, el compromiso y optimizar el desempeño de 

los trabajadores.  

En relación con lo dicho en el párrafo anterior, Chiang, Fuentealba y Nova (2017) 

señalan que un mayor engagement de los trabajadores permite un clima laboral más adecuado 

y apto para el logro de los objetivos organizacionales, aspecto que se evidenció en esta 

experiencia y que  permitió transformar el monitoreo en una aplicación de un instrumento 

piloto con el fin de realizar una aplicación masiva a una población de 317 personas en la 

empresa, en donde se pudo identificar que el 94% de la población está de acuerdo en tener 

en OPAV condiciones adecuadas a nivel laboral, las cuales motivan a los colaboradores para 

lograr resultados con los niveles de calidad establecidos por la organización. 
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CONCLUSIONES 

 

 

El área de gestión humana tiene un buen posicionamiento en la organización, que se 

traduce en aceptación en las Áreas de la planta, dado su dominio de los procesos, su 

compromiso y el tiempo brindado a la organización.  

En relación con el proceso de reclutamiento y selección de personal es un proceso 

que demanda un alto volumen de recursos para llenar cada vacante: Tiempo para 

procesamiento de hojas de vida, tiempo de citación por vía telefónica, costos de aplicación 

de pruebas psicotécnicas, tiempo de realización de entrevistas psicológicas y pago de estudios 

reputaciones y exámenes médicos.   

El trabajo realizado durante la pasantía en OPAV permite sugerir que para este tipo 

de proyectos es adecuado usar escalas tipo Likert, ya que se pueden adaptar a las 

características de los grupos con los cuales se está haciendo el trabajo y los procedimientos 

de aplicación son comprensibles para todos los niveles de la organización. 

Por otra parte, los resultados obtenidos sugieren explorar sobre la percepción de los 

trabajadores en relación con las manifestaciones de interés de los jefes sobre ellos como 

personas. Adicionalmente, el 90% de la población está interesado en conocer más sobre los 

procesos de las diferentes Áreas de la organización de la que hacen parte. 

Finalmente, cabe resaltar que la importancia que le dio la empresa al proyecto aseguró 

la disposición de los recursos para que el trabajo pudiese llevarse a cabo y encontrar 

resultados significativos como los obtenidos frente a los objetivos planteados. 
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SUGERENCIAS 

 

 

 

En relación con la selección de personal, para identificar aspectos de mejora y 

fortalecimiento de los procesos de selección, considero relevante el análisis de la rotación de 

personal mediante un comparativo entre las diferentes áreas de la planta de procesos. 

Para evaluar la efectividad de los medios de divulgación de vacantes y la cantidad de 

recursos requeridos para realizar los procesos de selección y reclutamiento de personal, es 

importante analizar la relación entre la cantidad de hojas de vida recibidas y el número de 

vacantes provistas, de manera similar, analizar la cantidad de personas evaluadas en relación 

con la cantidad de ingresos. 

Hacer una revisión de las cargas laborales, los niveles de presión con los que se 

realizan las labores cotidianas y su efecto sobre el estado de salud de los integrantes del 

Departamento de Gestión Humana para garantizar el desarrollo óptimo de los procesos del 

Área e identificar si sería conveniente fortalecer la nómina del equipo.  

Con el fin de promover el compromiso y empatía entre las diferentes Áreas de la 

planta y sus funciones, se sugiere incluir en la inducción un recorrido por la planta de 

procesos con el fin de satisfacer el interés de los trabajadores por conocer los procesos de las 

diferentes Áreas de la organización de la que hacen parte. 
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ANEXOS 

 

1. ITPC (Inventario del Trabajador Productivo y Confiable) o ERI 
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2. CCV (Coeficiente de competencias para vendedores) 
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3. Instrumento Engagement  

 

OPERADORA AVÍCOLA COLOMBIA S.A.S – BUCARAMANGA 
ABRIL 2019 

A continuación, encontrará una serie de preguntas. Señale con una (X) la opción de su preferencia siendo (1) Totalmente 
en desacuerdo y (4) totalmente de acuerdo. 

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 

EN DESACUERDO DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO 

1 2 3 4 

 

 
 
13) Lo que más me gusta de Operadora Avícola Colombia S.A.S es:  
            
  
14) Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y adaptación a la compañía 
sugiero:        
 
             
15) Con el tiempo que llevo trabajando en esta empresa, considero que tiene las siguientes 
características:    
            
    
16) ¿Qué me motiva en el trabajo que hago? 
 

ITEM DESCRIPCIÓN 1 2 3 4 

1 
Las condiciones físicas de mi trabajo son adecuadas para realizar efectivamente mis 
tareas.  

        

2 
Considero que las relaciones de trabajo con mis compañeros y jefes son adecuadas para 
desarrollar mis tareas. 

        

3 Me siento entusiasmado con mi trabajo         

4 Me doy cuenta que mis superiores se preocupan por mí como persona.         

5 Mi experiencia de trabajo en Operadora Avícola Colombia S.A.S. ha sido muy positiva.         

6 Cuento con el apoyo de mis compañeros en el trabajo.         

7 Se cuáles son las funciones de mi trabajo          

8 Tengo  claridad sobre lo que se espera de mí en el trabajo          

9 Siento que mi trabajo es importante en la empresa.         

10 Me siento estable y seguro en el trabajo.          

11 Sigo las normas y cuidados establecidos a la hora de realizar mis funciones en el área.         

12 Siento confianza para informar a mis superiores cualquier incidente en el proceso.         
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4. Instrumento engagement versión final (Jornada de capacitación) 

 

OPERADORA AVÍCOLA COLOMBIA S.A.S  
GESTIÓN HUMANA - ABRIL 2019 

A continuación, encontrará una serie de preguntas. Señale con una (X) la opción de su preferencia siendo (1) Totalmente en 
desacuerdo y (4) Totalmente de acuerdo. 

TOTALMENTE EN 
DESACUERDO 

EN DESACUERDO DE ACUERDO TOTALMENTE DE ACUERDO 

1 2 3 4 

ITEM DESCRIPCIÓN 1 2 3 4 

1 
Considero que las relaciones de trabajo con mis compañeros y jefes son adecuadas para 
desarrollar mis tareas.  

        

2 Me siento entusiasmado con mi trabajo.          

3 Me doy cuenta que mis superiores se preocupan por mí como persona.         

4 Mi experiencia de trabajo en Operadora Avícola Colombia S.A.S. ha sido muy positiva.           

5 Cuento con el apoyo de mis compañeros en el trabajo.          

6 Conozco cuáles son las funciones de mis compañeros en mi Área de trabajo.         

7 Tengo claridad sobre lo que se espera de mí en el trabajo.         

8 Siento que mi trabajo es importante en la empresa.         

9 Me siento estable y seguro en el trabajo.         

10 Sigo las normas y cuidados establecidos a la hora de realizar mis funciones en el área.          

11 
Siento confianza para informar a mis superiores cualquier incidente o situación presentada en el 
proceso.  

        

12 
Me gustaría conocer los diferentes puestos de trabajo de las otras Áreas dentro de la planta de 
procesos de Operadora Avícola Colombia S.A.S. 

    

13 Dispongo de la dotación y herramientas necesarias para hacer bien mi trabajo.      

 
 
14) Lo que más me gusta de Operadora Avícola Colombia S.A.S es:  
   
 
 
     
15) Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y adaptación a 
operadora Avícola Colombia S.A.S sugiero:      
     
   
   
             
16) ¿Qué me motiva para realizar mi trabajo en OPAV? 
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5. Consentimiento informado  
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6. Formato de entrevista escrita 
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7. Formato de entrevista de retiro 
 

NOMBRE DEL EMPLEADO: _____________________________________________________ 

 

CARGO: ____________________________________________________________________       

                 

AREA: ______________________________________________________________________           

               

FECHA DE INGRESO: ____________________   FECHA DE RETIRO: __________________  

 

Cargos desempeñados: 

 

CARGO  

FECHA 

  

 

 

¿Cómo cree que Pimpollo cumplió con las garantías ofrecidas en el proceso de selección? 

 

      

 

 

¿Recibió la dotación y los elementos necesarios (Dotación, implementos de seguridad industrial) para realizar su trabajo?  

 

      

 

 

¿Participó del proceso de inducción – entrenamiento de la empresa? 

 

      SI____ NO_____   ¿Por Qué? 

 

 

¿Cuál fue el aporte de este proceso para el desempeño de sus funciones? 

 

    

 

¿Qué conocimientos – aprendizajes para el desarrollo profesional – personal le aportó Pimpollo durante su permanencia 

en la empresa? 

 

 

 

¿Cuál es el concepto que tiene del equipo con el cual trabajó? 

 

 

 

¿Existió un clima de apoyo, colaboración, buenas relaciones entre los miembros de su área y con otras áreas? 

 

      

 

¿Qué cualidades de su jefe le facilitaron su trabajo? 

 

    

 

¿Qué características de su jefe le dificultaron su trabajo? 
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¿Qué fue lo que más le gustó de Pimpollo? 

 

 

 

 

¿Qué fue lo que menos le gustó de Pimpollo? 

 

 

 

 

¿Qué sugerencias tiene para mejor al interior de la Empresa? 

   

    

 

 

¿Volvería a solicitar empleo en Pimpollo? 

 

 

 

 

¿Por qué se retira de Pimpollo? 

  

 

 

¿Qué va a hacer una vez se retire de la empresa? 

 

 

 

Concepto del Jefe Inmediato: 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

___________________                                         ____________________ 

ENTREVISTADO                           ENTREVISTADOR 
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8. Flyer atracción de personal 
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9. Flyer subsidio de vivienda proyecto Zafiro  
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10. Mapa conceptual del proyecto  
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