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RESUMEN

El siguiente proyecto evidencia el proceso de pasantia realizado en Operadora Avicola Colombia
S.A.S (OPAV) en el municipio de Girén en el cual, en su primer fase de adaptacion y exploracion
a la empresa, se pudo determinar relevante hacer seguimiento al indice de rotacion de la
organizacion de acuerdo a lo observado y a lo mencionado en las experiencias de los anteriores
pasantes, lo cual, motivd a monitorear en primera instancia el proceso de adaptacion de los
recién ingresados y su engagement en la compafia, definiendo asi como objetivo general
contribuir al proceso de seleccidn 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 especificos: 1) Apoyar al
proceso de seleccion de personal en OPAV. 2) Servir y aportar a las funciones del Departamento
de gestion 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 gestion del talento humano con el fin de promover un ambiente laboral éptimo. Sumado a
esto, la contribucion al proceso de seleccion de personal resaltd lo primordial que es éste
proceso en las organizaciones. Y finalmente, por medio del monitoreo se pudo conocer la
percepcion de los operarios sobre sus condiciones laborales y aspectos para mejorar del
proceso de engagement y adaptacion a la Compaiiia, del mismo modo, fortalezas como una
valoracion positiva de la organizacion.
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ABSTRACT

The following project evidences the internship process carried out in Operadora Avicola
Colombia SAS (OPAV) in the municipality of Girén 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.
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INTRODUCCION

El siguiente proyecto evidencia el proceso de pasantia realizado en Operadora
Avicola Colombia S.A.S (OPAV) en el municipio de Girdn en el cual en su primer fase de
adaptacion y exploracion a la empresa, se pudo determinar relevante el hacer seguimiento al
indice de rotacion de la organizacion de acuerdo a lo observado y a lo mencionado en las
experiencias de los anteriores pasantes, lo cual, motivé a monitorear en primera instancia el
proceso de adaptacion de los recién ingresados y su engagement en la compafiia, definiendo
asi como objetivo general contribuir al proceso de seleccidn 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 especificos: 1)
Apoyar al proceso de seleccion de personal en OPAV. 2) Servir y aportar a las funciones del
Departamento de gestion 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 gestion del talento humano con el fin de
promover un ambiente laboral éptimo. Sumado a esto, la contribucion al proceso de seleccion
de personal resaltd lo primordial que es éste proceso en las organizaciones. Y finalmente, por

medio del monitoreo se pudo conocer la percepcion de los operarios sobre sus condiciones



laborales y aspectos para mejorar del proceso de engagement y adaptacion a la Compaiiia,

del mismo modo, fortalezas como una valoracion positiva de la organizacion.

JUSTIFICACION

El Departamento de Gestion Humana a través de los afios ha logrado posicionarse e
influir de una manera significativa en el ambito 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 psicologia organizacional tomdé un gran protagonismo surgiendo a
partir de la aplicacion de la salud integral a contextos especificos de trabajo, segun Salanova,
Martinez y Llorens (2014) esta tiene como objetivo describir, explicar y predecir el
funcionamiento 6ptimo, promoviendo la calidad de vida laboral. De igual forma, es definida
como el estudio cientifico del funcionamiento 6ptimo de la salud de las personas y de los
grupos en las organizaciones, asi como de la gestion efectiva del bienestar psicosocial en el
trabajo y del desarrollo de organizaciones para que tengan ambientes mas saludables y
productivos (Salanova, Llorens & Martinez, 2016).

A partir de lo anterior, con el fin de aumentar la productividad uno de los procesos
realizados por el Departamento de Gestion Humana en las organizaciones es la seleccion de
personal, la cual es un factor primordial en las organizaciones ya que por medio de ésta se
adquiere el personal adecuado a los estandares y cultura de cualquier organizacion (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 informacién para crear un clima laboral mas adecuado y apto
para el logro de los objetivos organizacionales, teniendo como foco el desarrollo empresarial
continuo. (Chiang, Fuentealba & Nova, 2017).

Finalmente, esta pasantia tuvo como principal objetivo contribuir al proceso de
seleccidn de personal de la organizacion, apoyar al Departamento de Gestion Humana en sus
actividades e indagar sobre el proceso de adaptacion y engagement a la compafiia, siendo
esto un factor relevante frente al estudio de la rotacion evidenciada en la organizacion y al
mejoramiento de la misma. Por otra parte, al brindar apoyo al Departamento de Gestion
Humana se contribuyé adicionalmente a los objetivos planteados, por medio del compromiso
y aporte a la resolucion de problemas y al mejoramiento de los procesos internos del

Departamento.

DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Operadora Avicola Colombia S.A.S (OPAV) es una empresa creada a partir de la
unién de 3 marcas Pimpollo, Friko y Superpollo en el 2011, teniendo como primer nombre
Operadora avicola. Con el paso del tiempo la organizacion logro posicionarse como una de
las empresas mas representativas en el sector avicola nacional y cambi6 de razon social en el
2015 dando lugar finalmente a OPAV y hace parte del grupo empresarial BIOS, grupo
reconocido a nivel nacional. (OPAYV, s.f.)

Ademas, OPAV se encarga de la produccion y comercializacion de productos
carnicos a base de pollo, siendo una organizacién integrada verticalmente, abarcando todas
las fases de produccién desde la incubacion, engorde y procesamiento de aves, hasta su

comercializacion. Esta organizacion tiene como mision llevar sus productos a gran parte de
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los hogares colombianos, generando bienestar y aportando a la sana alimentacion, sumado a
esto, su mega vision consiste en ser una empresa con ventas de 20.000 toneladas/mes en pollo
con un alto nivel de satisfaccion al cliente al finalizar el 2020.

En conclusion, OPAYV se caracteriza por ser una empresa con una filosofia integral
en donde promueve ambientes de trabajo dptimos, se trabaja con honestidad, enaltece al ser
humano y su crecimiento integral. De igual manera, sus valores son la agilidad y simplicidad,
compromiso y pasion, Integridad y coherencia, Sostenibilidad e innovacion, Orientacion al

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

OBJETIVOS

General

Contribuir al proceso de seleccion 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 avicola Colombia S.A.S

Especificos

Apoyar al proceso de seleccion de personal en Operadora Avicola Colombia S.A.S.

e Servir y aportar a las funciones del Departamento de gestion humana.

e Recoger las sugerencias que hacen los trabajadores para mejorar su proceso de
engagement con la empresa.

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

trabajadores en Operadora avicola Colombia S.A.S.
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MARCO TEORICO

La llegada de la industrializacién 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 estan obligadas a replantear
constantemente sus estrategias, para asi, hacer frente a las transiciones normativas, producto
de los fendmenos econdmicos y sociales de alto impacto como la globalizacion.

En los diferentes retos que propone el mundo del trabajo, el hombre tiene un papel
fundamental, es asi como la gestion de los trabajadores y la garantia de su bienestar es
considerado un aspecto clave para el crecimiento y el alcance de las metas de cualquier
organizacion (Acosta, 2008).

De ahi, que una de las disciplinas mas influyentes en el mundo de las empresas sea la
Psicologia Organizacional, la cual esta dirigida al estudio de los fenémenos psicolégicos
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 areas de conflicto potencial entre las caracteristicas de los trabajadores y las demandas
que hace la organizacién sobre ellos (Gomez, 2015). Al respecto, Mastretta (2006) afirma
que la psicologia organizacional se ocupa de estudiar la actitud, los procesos mentales, el
comportamiento y la cognicion, aplicados a la interaccion humana en las actividades
productivas.

Asi pues, uno de los objetivos principales de la Psicologia del Trabajo en el marco de
la Gestion del Talento Humano, consiste en aportar al desarrollo de las organizaciones y de

los colaboradores, a través del estudio y el andlisis de la relacién entre el hombre y su
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contexto laboral, identificando como 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 organizacion, de modo que, el socio mas intimo es
el empleado, pues, es quien esta dentro de la empresa y la dinamiza.

Por lo anterior, los esfuerzos que desplieguen las organizaciones para generar
estrategias en la gestion del talento humano seran decisivos (Chiavenato, 2002); de ahi, la
importancia de que esta area 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 sistematico y la aplicacion cuidadosa del conocimiento
sobre la forma como los individuos y grupos acttan en las empresas (Davis & Newstrom,
1991), ademas 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
mision de la organizacion, lo que conduciria a una maximizacion de las ganancias y eficiencia
en la produccién.

En efecto, algunos de los procesos a los que hace referencia la gestion del talento
humano son los asociados a la seleccion de personal, evaluaciones de desempefio, y demas
procedimientos que permitan mantener motivadas a las personas hacia el perfeccionamiento
de su desempefio laboral, garantizando el desarrollo a nivel personal, profesional y
organizacional (Chiavenato, 2008; Prieto, 2013; Navas, 2016). Procesos como la seleccion

de personal se convierten en objetivo para la implementacion de estrategias y metodologias
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que faciliten la captacion de personal idéneo ajustado a las necesidades particulares y
diversas de cada organizacion. (Agreda, 2016).

En concordancia, Jablonsky y Skocdopolova (2017) sefialan que la optimizacién de los
procesos de produccion es una labor de gran importancia que debe resolverse en la
planificacion estratégica y operativa de cada compaiiia, 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 organizacion (Prieto, 2013).
Acorde con esto, Alles (2005) sefiala que las organizaciones deben apuntar a la incorporacion
y mantenimiento de personal adecuado para cumplir las metas y objetivos trazados debido al
contexto cambiante y competitivo actual.

Seleccion y Reclutamiento de personal

Es por esto que, uno de los factores determinantes para el crecimiento y desarrollo de
una organizacion es el proceso de seleccion de personal, Chiavenato (2011) establece que
éste no es un fin en si mismo, sino un medio para que la organizacion logre sus objetivos. Al
respecto, Rico (2014) define el reclutamiento y seleccién 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 seleccion de personal hoy en dia 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 Gestion humana, con participacion activa
de los supervisores directos del cargo vacante, a partir de la descripcion y analisis de cargos,
se compara a los individuos con los perfiles que la organizacion construye en razon de las

necesidades de la empresa. Una de las maneras 0 metodologias de realizar el proceso de
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seleccion consiste en: Deteccion y andlisis de necesidades de seleccion, requerimiento,
descripcion y analisis de la posicion a cubrir, definicion del perfil, definicion del método de
reclutamiento, concertacion de entrevistas, aplicacion de pruebas psicométricas, entrevistas
y técnicas de seleccidn, evaluaciones de competencias técnicas requeridas para el cargo,
elaboracion de informes y entrevista final (Bermuadez, 2011), metodologia que se implementa
en OPAV cuya primera etapa del proceso de seleccion consiste en el analisis y la valoracion
del cargo, momento en el que es imprescindible conocer cuales son las competencias
requeridas para ocupar la vacante, las tareas habituales a desempefiar, las condiciones del
trabajo y los conocimientos técnicos necesarios para lograr un desempefio exitoso.

El reclutamiento, por su parte, se define como el proceso mediante el cual la
organizacion identifica talento o trabajadores potenciales que cumplan con los requisitos
necesarios para ocupar los diferentes cargos y ademas, atraerlos en numero suficiente para
que sea posible la seleccion posterior de alguno de ellos en funcién de las caracteristicas,
exigencias del trabajo y el perfil de los candidatos (bretones & Rodriguez, 2008).

En esta fase el nimero de personas convocadas al proceso influira en la probabilidad de
éxito, dependiendo de la relacion oferta demanda existente en el ambito de reclutamiento
para ese cargo en particular, no obstante, las solicitudes masivas no son necesariamente
sinénimo 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,
asi, con los perfiles seguin cada cargo y el nimero adecuado de candidatos sera mas viable
dar lugar a la siguiente fase del proceso (Bretones & Rodriguez, 2008).

Una vez se ha determinado el segmento de la poblacién en donde existen numerosos
posibles candidatos se elige la técnica de reclutamiento que se considere mas 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
motivacion, 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 organizacion a personas que no se encuentran de ninguna manera vinculadas
con la compafiia; esta divulgacion 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 organizacion.

Enseguida de esta fase, se encuentra la preseleccion de los candidatos, la cual se realiza
de acuerdo con el andlisis de los requerimientos por parte de la organizacién y las condiciones
de la vacante; una vez se ha conformado un grupo adecuado de preseleccionados se realiza
la aplicacion de pruebas psicotécnicas. En el caso de OPAV la prueba que hace parte del
proceso de seleccidn es el Employee Reliability Inventory (ERI), este test proporciona un
perfil de riesgo basado en siete factores del comportamiento: Cortesia o servicio al cliente,
honestidad, productividad, responsabilidad, compromiso a largo plazo, madurez emocional
y desempefio seguro de accidentes laborales (Anexo 1). Este instrumento permite predecir el
desempefio potencial del candidato al interior de la organizacion, asi 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 estan dentro del rango que demanda la
organizacion y finalmente, los que invalidan el cuestionario. Ahora bien, esta fase de
aplicacion de pruebas es probabilistica, el desempefio real del trabajador sera evidenciado
cuando se pongan en marcha sus capacidades en relacién con el equipo de trabajo y las
condiciones particulares de la organizacion, entre otras variables influyentes.

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

actividades encaminadas a la recoleccion y analisis de datos relevantes, intercambio de
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informacidn, y evaluacion de la idoneidad de los candidatos a las vacantes de trabajo a cubrir.
Entre las diversas técnicas de recoleccion de datos la entrevista es la herramienta por
excelencia para la seleccion de personal, definida como un dialogo que se sostiene en un
propdsito, que al final serd determinante en la eleccion del candidato que mas se ajuste al
perfil requerido por la organizacion (Alles, 2004), para Crowley (2002), la entrevista es
considerada como un punto fundamental dentro del proceso de seleccion 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 mas importantes en la seleccion de personal, ya que con
experiencia y pericia por parte del entrevistador, se puede obtener mas informacion que la
proporcionada por el candidato en las fases anteriores. (Pefia, 2005),
Engagement

Otro de los factores claves para la retencion de personal y el logro de objetivos en una
organizacion es el engagement, definido por Schaufeli, et al (2002) como “Un estado mental
positivo relacionado con el trabajo y caracterizado por vigor, dedicacion y absorcion” (p. 75),
Para Kahn (1990), el engagement es definido como el “aprovechamiento de los miembros de
la organizacién de sus propios roles de trabajo” (p.694). A partir de dos estudios cualitativos,
el mismo autor identifico tres aspectos psicoldgicos que se encuentran en los roles de trabajo
de las personas que estan engaged: significacion, seguridad y disponibilidad. Cuando el
trabajo es importante, significativo para el trabajador y los recursos estan disponibles, es mas
probable que se desarrolle el engagement en el lugar de trabajo (Weinberger, 2014). En otras
palabras, éste consiste basicamente en un estado en el que las personas estan en el trabajo y

se sienten muy energizados, se sienten comprometidos y muy dedicados a lo que estan
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haciendo y también estan involucrados en su trabajo, de modo que se puede decir que es una
clase de felicidad relacionada con el trabajo, y por ello basicamente se trata de un aspecto
positivo (Juarez, 2015).

De igual manera, Chiang, Fuentealba y Nova (2017), sefialan que un mayor
engagement entre los trabajadores permite un clima organizacional mas adecuado y apto para
el logro de los objetivos organizacionales. Adicional a esto, los investigadores coinciden en
que incluye una dimension de energia y una dimensién de identificacion; (Leiter, & Bakker,
2010), asimismo, a pesar de que es un tema poco explorado, se centra en el corazon del area
de Gestion del Talento Humano pues tiene como objetivo principal fomentar la motivacion
y optimizar el desempefio, es asi que el concepto de engagement se torna crucial y se ubica
en el medio de dos areas fundamentales en una empresa, el area de Talento Humano y de
Salud Ocupacional (Juarez, 2015).

Uno de los principales generadores de engagement en una organizacion es el proceso
de induccién, definido por Elorrioga & Barreto (2015) como todas aquellas actividades,
concentradas en un programa de integracion, que se desarrollan con el objetivo de que el
trabajador logre adaptarse en la mayor brevedad a la organizacion. Segn 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 induccion 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 organizacion, en formas de actitudes,
valores y conductas. Asimismo, este proceso, reduce la necesidad de expresar

constantemente tipos de politicas, procedimientos y reglas, al punto en que los empleados
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saben como deben actuar en los diferentes espacios de la organizacién (Elorriaga & Barreto,
2015).

Por lo que, en definitiva, el proceso de induccion es fundamental para un trabajador
a la hora de ingresar a una organizacion, ya que las primeras experiencias que vive un
empleado matizan su rendimiento y adaptacion, influyendo asi en el crecimiento y
funcionamiento de toda la dinamica organizacional.

Ademas de lo anterior, un aspecto intimamente relacionado con el engagement es la
satisfaccion laboral, al respecto Herzberg (1959, citado en Giacomozzi, Gallegos & Lara,
2008) plantea que la satisfaccion laboral dependera del grado de satisfaccion de dos factores,
en primer lugar habla de las variables higiénicas o profilacticas, las cuales se localizan en el
ambiente que rodea a las personas y abarca las condiciones en las que desempefian el trabajo,
éstas al ser administradas y decididas por la empresa se encuentran fuera del alcance de los
trabajadores, como ejemplo de ellas se podrian considerar el salario, los beneficios sociales
y extralegales, tiempo de direccidn o supervision, politicas y directrices de la empresa, clima
laboral, entre otras, en un principio, estas variables eran las Unicas consideradas en la
motivacién de los colaboradores, asi pues, para lograr un mejor desempefio y un incremento
del valor econdmico, se apelaba a incentivos externos o materiales a cambio de mayor
dedicacion y trabajo.

Sin embargo, estas variables no producen en si mismas satisfaccion, sélo evitan la
insatisfaccion del trabajador, pues, cuando producen satisfaccion, esta no es una condicion
estable o duradera en el tiempo, sino un estado paulatino y débil.

Mientras que el segundo factor se encuentra relacionado de manera mas directa con
la satisfaccion del empleado y guarda relacion 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 intrinsecas o motivacionales, pues estan 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 autorrealizacion y la
responsabilidad. Asi pues, uno de los retos fundamentales en una organizacion también
consiste en crear o replantear puestos que ademas de ser disefiados en funcion de la eficacia
y la economia, estimen aspectos cruciales como el reto y la oportunidad de desarrollo
individual, ya que, la ejecucion de las actividades laborales consiste también en un desafio
personal e integral.

Finalmente, el area de Gestion Humana en una organizacion no sélo desarrolla un rol
fundamental para la consecucion de las metas y objetivos a través de los diferentes procesos
que implementa, también, tiene ante ella grandes desafios que implican la revitalizacion,
resignificacion 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 innovacion, proyeccion y el cambio, retos en los que el papel del psicologo

organizacional es decisivo.

TEMAS TRABAJADOS

1. SELECCION DE PERSONAL

Poblacién cubierta
(Informacion Confidencial)

Los criterios de inclusion para cargos operativos en las diferentes areas de la planta de
procesos o en las granjas de engorde son:
e Rango de edad entre los 20 y 44 afios.

e Sexo masculino.
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Situacion militar resuelta, esto es, en estado de liquidacion, reservista de primera o
segunda clase o al cumplir con cualquier condicion que lo exima por ley.

Minimo 1 afio de experiencia en oficios varios (plantas de produccion, almacén, bodega,
cargue descargue).

Lugar de residencia: Giron, Floridablanca y Piedecuesta, asimismo, en caso de vivir en
Bucaramanga deben contar con vehiculo propio.

En los cargos de operario para las diferentes areas del proceso estudios de educacion
media, maximo técnica.

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

Los criterios de exclusion para los cargos operativos son:

Tener una deuda superior a $2°000.000 en multas de transito (SIMIT)

Situacion militar en estado de concentracion o citacion. (Libreta militar)

Haber trabajado anteriormente en la compafiia en cualquier unidad distinta a las granjas
de engorde. (Reingreso)

Tener mas de 2 afios de experiencia en el sector de la construccion o la seguridad privada.
Ser tecnologo o profesional (Sobreperfilado).

Tener antecedentes disciplinarios registrados en la policia o procuraduria. (Antecedentes)
Aparecer en las bases de datos de Due Diligence.

Usar gafas medicadas.

Haber tenido una operacion en la que se adhirio algun tipo de material metalico en el
cuerpo.

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

politicas internas (Primer encuentro)
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Padecer alguna enfermedad que pueda afectar el buen desempefio laboral.

Instrumentos (Pruebas psicotécnicas)

1.

ITPC (Inventario del Trabajador Productivo y Confiable) o ERI (Employee Reliability

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

Verdadero (V) y el candidato debe seleccionar la opcion que considere cierta segn su

percepcion.

Este test fue aplicado a todos los candidatos postulantes de la compafiia y evalla las

siguientes 7 escalas:

ESCALA A - Responsabilidad: Probabilidad de que el desempefio laboral de un
candidato no se vera afectado por comportamientos tales como: falta de atencion,
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 veran afectadas por comportamientos tales
como: bajos niveles de cortesia 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 vocacion de servicio, tanto con los
clientes internos como externos.

ESCALA E - Madurez emocional: Probabilidad que el desempefio laboral de un
candidato, no se vera afectado por comportamientos tales como: juicio deficiente,
baja tolerancia a la frustracion, 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 deberia medir, la presencia de un desorden
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mental o deterioro psicoldgico. Mas bien, evalla la probabilidad que un individuo en
el desempefio laboral, sera afectado por la presencia de estos tipos de rasgos de
personalidad

ESCALA F - Productividad: Probabilidad que el desempefio laboral de un
candidato, no se vera afectado por comportamientos tales como: incapacidad para
fijarse y alcanzar objetivos exitosamente, incumplimiento de normas vy
procedimientos para realizar un trabajo atil y provechoso (Eficiencia), falta de
capacidad para agregar valor y contribuir al logro de objetivos de la organizacion.
ESCALA H - Honestidad: Probabilidad que un candidato se desempefiara de forma
honesta y no se verd afectado por comportamientos tales como: mal uso de la
informacion organizacional, mal uso de recursos, robo, hurto o sabotaje.

ESCALA Q - Compromiso a largo plazo: Probabilidad que un candidato se
comprometerd a largo plazo con el trabajo y la organizacion, y no se vera 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 organizacion.

ESCALA S - Desempefios seguro de accidentes laborales: Probabilidad que un
candidato se desempefiard de forma segura en el trabajo y no se vera afectado por
comportamientos tales como: falta de autocuidado, tendencia a la accion o falta de
accion 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 aplicacion de esta prueba es de treinta minutos. Teniendo en cuenta el perfil
de cada cargo se ingresan los resultados a la plataforma via web de la empresa proveedora
de este servicio para ser interpretados, teniendo como objetivo predecir el desempefio
potencial del candidato en la compafiia. Los resultados del cuestionario pueden
categorizarse de la siguiente manera:

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

evaluadas.

e 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

analisis mas exhaustivo del candidato.

e 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 demas escalas, se

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

e No Valido: Significa que los patrones de respuesta del evaluado no son consistentes
ni exactos, debido a que el evaluado no ha entendido o leido atenta y cuidadosamente

las preguntas antes de responderlas.

CCV (Coeficiente de competencias para vendedores) (Anexo 2): Este cuestionario se
aplico para los aspirantes a cargos del area comercial de la organizacion. Esta compuesto
por 92 items los cuales poseen 3 opciones de respuesta y evallan 6 variables las cuales

son:
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e Energia: 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.

e Iniciativa: Esta competencia mide en el evaluado, la capacidad de actuar en forma
proactiva, adelantandose a los hechos y asumiendo riesgos para la obtencion de las
metas.

e Persuasion: Esta competencia mide en el evaluado, la necesidad de expresarse
verbalmente con la intencién de influir en la conducta y decision de otros.

e Fortaleza del ego: Capacidad de mantener una actitud positiva ante los desafios a
pesar de las dificultades o rechazo.

e Motivacion al logro: Esta competencia mide la preocupacion constante del
evaluado, por obtener altos estandares de desempefio, asi como trabajar en tareas
desafiantes.

e Confianza en si 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 aplicacion 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.

Metodologia

Los pasos realizados en el proceso de seleccion de la compafiia fueron los siguientes:
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11.

12.

13.

14.
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Deteccidn y analisis de necesidades de seleccion de personal en las diferentes areas de la
organizacion, revision y definicion de los perfiles.

Definicion del método de reclutamiento, el cual puede ser por medio de las hojas de vida
que llegan fisicas a la planta, prensa y emisoras, pagina web de EIEmpleo.com, Servicio
publico del empleo y volanteo (Anexo 8)

Validacion en bases de datos (Antecedentes de la Policia, Antecedentes de la
Procuraduria, Estado de Libreta militar, SIMIT, Due Diligence).

Validacion de datos generales de la hoja de vida por medio de llamada telefénica y
citacion al proceso de seleccion.

Introduccion al proceso de seleccion en donde se realiza un acompafiamiento y
climatizacion con los candidatos indagando sobre su informacion personal y analizando
su actitud en el proceso.

Diligenciamiento de consentimiento informado (Anexo 5).

Aplicacion de las pruebas psicotécnicas, el ERI (Anexo 1) y el CCV (Anexo2) si es un
cargo del area comercial.

Diligenciamiento de formato de entrevista escrita (Anexo 6)

Entrevista individual teniendo en cuenta el formato de guia de entrevista.

Elaboracion de un breve concepto psicolégico.

Segunda entrevista realizada por jefe inmediato una vez el candidato tiene un concepto
favorable y se ha definido el area a la que se postula.

Examenes Reputacionales: En los cuales, por medio de un servicio externo se determina
si el candidato esta o no involucrado en alguna situacion de caracter judicial.

Examenes Médicos

Recoleccion de documentos correspondientes para el proceso de contratacion.



15. Contratacion.
16. Induccién a la compafiia.

17. Entrevista de retiro (Anexo 7)

Resultados
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Frente al primer objetivo especifico planteado que sefiala el apoyo a los procesos de

seleccion en la organizacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Se logro6 una gran atraccion de hojas de vida para los cargos operativos utilizando diferentes

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

medio eficaz para la adquisicion de hojas de vida de manera virtual y fisica. Adicional a esto,

en el mes de abril se realiz6 volanteo en los municipios de Giron, Piedecuesta, Floridablanca

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

atraer a poblacion interesada en cargos del area de Engorde.

A continuacion, 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 seleccion.

Tabla 1. Hojas de vida descartadas (2018)

Motivo Noviembre Diciembre Total
Antecedentes (Policia, Procuraduria) 5 1 6
Conflicto de intereses (familiares laborando en la empresa, 6 10 16
etc.)
Cupo limitado de vacantes 27 39 66
Desercion o retiro del proceso (Ya estd laborando, no se 4 10 14
presenta, no esta interesado)
Edad (-22 + 44) 26 14 40
Estudia (Actualmente estudia en un programa de manera 4 2 6
presencial o semi presencial que podria interferir con el
horario)

Examenes médicos 6

10
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Imposible comunicacion telefénica (3 intentos por dia, durante 22 5 27
3 dias)
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 atraccion de personal.

De los motivos por los cuales se descartaron las hojas de vida, el mas destacado fue
No Cumple con el Perfil, categoria que abarcaba multiples opciones como no obtener un
resultado éptimo en las pruebas psicotécnicas, estar sobreperfilado, no tener nacionalidad
Colombiana, alguna condicion fisica que impidiera el desarrollo éptimo 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 categoria “No Cumple con el Perfil” era poco
especifica a la hora de determinar el motivo de descarte de las hojas de vida, se decidio
establecer categorias mas detalladas en el presente afio (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

area.
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29

Motivo Enero Febrero Marzo Abril Mayo Total

Antecedentes 3 5 5 2 5 20
Cédula de extranjeria 10 25 3 5 6 49
Conflicto de interés 1 1 2 4
Cupo limitado de vacantes 84 157 153 87 45 526
Desercion de proceso (Ya esta laborando, no esta
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
podria interferir con el horario) 16 16 8 6 47
Exédmenes médicos 2 4 1 2 10
Examenes reputacionales 2 13 4 8 27
Experiencia 85 284 107 104 32 612
Imposible contacto telefénico (3 intentos por dia,
durante 3 dias) 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 presentd (no asistié al proceso de seleccidn) 13 5 11 10 12 51
Presentacion 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 presento 18 18 16 18 8 78

Total General 463 904 642 503 255 2767

Como se menciondé anteriormente, en el afio 2019 se implementd una nueva

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

puede observar mayor precision 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 afio en campos laborales de seguridad, construccion o soldadura, perfiles

que por las condiciones brindadas por la organizacion no favorecen la adaptacion de las

personas a los procesos de la planta.
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Por otra parte, el segundo motivo mas destacado fue el Cupo limitado de vacantes, en
gran parte por la aplicacion de mujeres a los diferentes cargos de la planta de procesos,
poblacion que segun 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 6ptimos en las pruebas psicotécnicas y el
motivo de Libreta militar, requisito establecido por la organizacion el cual debe estar resuelto

para una posible vinculacion.
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Figura 1. Hojas de vida descartadas Totales
Fuente: propia

En la grafica anterior se puede evidenciar que el nimero total de hojas de vida
procesadas y descartadas fue de 3441, de igual manera y en relacién 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 periédico Vanguardia y al ser este mes de gran interés para las personas en
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busqueda de trabajo. Finalmente, se puede observar como a partir de este mes el nimero de
hojas de vida procesadas aumenta al haber implementado mensualmente la publicacion de
un aviso clasificado.

Tabla 3. Pruebas psicotécnicas aplicadas por cargo

Cargo Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Mayo Total
Administrativo- 34 18 19 23 48 29 23 194
operativo
Comercial 11 21 15 10 13 11 10 91
Engorde 14 1 23 7 14 12 11 82
Oficios varios 56 35 63 79 68 83 31 415
planta
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 categorias de cargos de la organizacion en los meses de la pasantia. Se puede
observar de lo anterior que la principal busqueda fue en relacion a la categoria Oficios varios
(415) ya que esta abarca las diferentes areas de la planta de procesos, a saber: Plataforma y
Linea de eviscerado, Desprese, Filete y adobo, Empaque y Seleccion, Cuartos frios y
Subproducto, asimismo, esta categoria posee la mayor concentracion y volumen de
empleados y la mayor rotacion de personal por lo cual es una de los principales focos en el
proceso de seleccidn de personal. Por otra parte, la cantidad de pruebas para los cargos del
area de Engorde fue de 82 siendo el menor nimero de pruebas aplicadas entre los diferentes
cargos, esto debido al perfil y el tipo de poblacion requerido para estos cargos.

Tabla 4. Resultados Pruebas psicotécnicas aplicadas
Dentro Preguntas  Fuera del

CARGO . de . No valido Total
del perfil o perfil
seguimiento
Administrativo-operativo 96 57 38 3 194

Comercial 17 36 37 1 91
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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 categoria Preguntas de seguimiento. También, se puede

observar que tan solo el 4 % invalidé el instrumento.
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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 realizé la mayor cantidad de ingresos (24). Los meses
con menor numero de ingresos fueron: noviembre en donde estuve vinculado del 14 al 30 lo
cual influyo al no estar adaptado al proceso de seleccion de la organizacion y en el mes de

mayo dado que trabaje hasta el dia 13 y Gnicamente participe en 9 ingresos.
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Figura 3. Ingresos realizados por categoria
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 areas de la planta al ser
estos procesos el foco de la organizacion para su desarrollo y al tener la mayor cantidad de
requerimientos como se menciono anteriormente. Por otra parte, 23 personas de la categoria
Administrativo en donde se agrupan las areas de Calidad, Salud en el trabajo, Laboratorio,
Gestion Ambiental y Gestion Humana.

Como conclusion general, se encontr6 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 organizacion. Vale la pena tener en cuenta esta informacion para el
mejoramiento continuo del proceso de seleccion.

2. MONITOREO DE ENGAGEMENT SEPTIEMBRE 2018 — ENERO 2019
Con el fin de cumplir con el monitoreo planteado en el objetivo general, el cual consistia

en realizar una observacion del proceso de adaptacion y engagement de los trabajadores
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ingresados en los meses de noviembre y diciembre de 2018 y enero de 2019, se desarroll6 un

espacio con este grupo de colaboradores.

Poblacion cubierta
En este proceso se citd a un grupo de 11 operarios de las diferentes areas de la planta de

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

realizar un analisis (Noviembre-Enero) se tomd el grupo de trabajadores ingresados a la
compafiia en los meses de septiembre de 2018 a enero de 2019, de los cuales 6 eran del area
de Desprese, 1 de Empaque, 2 de Filete y adobo, 1 de Linea de eviscerado, 1 de Subproducto

y finalmente 1 del &rea de Cuartos frios. En ese espacio se dio lugar a un conversatorio en el

cual se discutieron temas sobre su experiencia en el proceso de seleccion, induccion general,

induccidn al area, adaptacion y la cotidianidad en cada uno de sus cargos y areas de trabajo.

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

las siguientes variables influyentes en el Engagement de los trabajadores:

e Condiciones de trabajo: Percepcion de los trabajadores sobre caracteristicas
organizacionales relacionadas con estabilidad, seguridad y disposicion de las
herramientas necesarias para realizar su labor.

e Trabajo en equipo: Capacidad para cumplir con sus responsabilidades y cooperar con sus
pares y superiores con el fin de alcanzar un objetivo en comun

e Liderazgo: Rol de los jefes en sus diferentes niveles en la planeacion, coordinacion,
motivacién, supervision y retroalimentacién de los procesos y resultados de la

organizacion.
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e Motivacion: Interés de los trabajadores por realizar los procesos del Area de acuerdo con
los protocolos establecidos y lograr buenos resultados con el trabajo individual y de
equipo.

Instrumento

El instrumento estuvo conformado por 12 items 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 informacién recolectada, estas se
muestran a continuacion:

Tabla 5. items tipo Likert del instrumento

Variable item Criterio de evaluacion
Likert
1 Las condiciones fisicas de mi trabajo son adecuadas para realizar
Condiciones efectivamente mis tareas.
de trabajo

10 Me siento estable y seguro en el trabajo.

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

equipo 6 | Cuento con el apoyo de mis compafieros en el trabajo.

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

Me doy cuenta que mis superiores se preocupan por mi como persona.
Liderazgo

Se cuales son las funciones de mi trabajo

Tengo claridad sobre lo que se espera de mi en el trabajo

Me siento entusiasmado con mi trabajo

gl w| oo N &

L Mi experiencia de trabajo en Operadora Avicola Colombia S.A.S. ha sido
Motivacion 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 area.

Tabla 6. items de preguntas abiertas del instrumento

Variable Item Criterio de evaluacion
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13 Lo que méas me gusta de Operadora Avicola Colombia S.A.S es:
Motivacion y ; ; - -

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

14 Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y
Condiciones adaptacion a la compafiia sugiero:

de trabajo 15 Con el tiempo que llevo trabajando en esta empresa, considero que tiene
las siguientes caracteristicas:

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 items Likert de la variable Condiciones de trabajo
1 2 3 4
item Criterio de Totalmente en En De Totalmente Promedio
evaluacién desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
Las condiciones
fisicas de mi 0 0 5 6 3,55
1  trabajo son
adecuadas para
realizar
efectivamente mis
tareas.
Me siento estable y 0 0 1 10 3,91
10 seguroenel
trabajo.

En relacion con la variable Condiciones de trabajo la muestra esta de acuerdo con los
items Likert correspondientes a ésta (1 y 10), lo cual evidencia que la muestra percibe que la
organizacion les ofrece estabilidad y seguridad en el trabajo durante el tiempo que llevan en
la compariia, de igual manera, consideran adecuadas las condiciones de trabajo de la

organizacion.
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item | Criterio de evaluacion Respuestas Frecuencia
Recorrer todos los procesos de la planta 1
Mejorar formacién (Induccion, Acompafiamiento 3
Con base en mi y Capacitaciones)

14 | experiencia, para Fortalecer el proceso de seleccion 3
mejorar el proceso de Mejorar las estructuras fisicas y herramientas 1
ingreso y adaptacion a la | Aumentar flexibilidad en el proceso de seleccién 2
compaiiia sugiero: Sin sugerencias 3
Con el tiempo que llevo | La empresa es responsable, honesta y muy buena 10
trabajando en esta La empresa cuenta con personal con gran 1

15 | empresa, considero que | experiencia

tiene las siguientes
caracteristicas:

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

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

induccion y acompafiamiento de los ingresos, de igual manera, como sugerencia, manifiestan

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

una buena valoracion de la organizacién en el tiempo que llevan vinculados afirmando que

ésta es responsable, emprendedora y transparente.

Trabajo en equipo

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

1 2 3 4
item Criterio de Totalmente En De Totalmente Promedio
evaluacién en desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Considero que las

2  relaciones de trabajo 0 0 2 9 3,82
con mis comparieros
y jefes son
adecuadas para
desarrollar mis
tareas.

6  Cuento con el apoyo 0 1 4 6 3,45

de mis compafieros
en el trabajo.
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Siento confianza
12 parainformar a mis 0 0 1 10 3,91
superiores cualquier
incidente en el
proceso.

En relacion con la variable Trabajo en equipo evidenciada en la Tabla 9, la mayoria de la
muestra considera que en su ambiente de trabajo encuentra un ambiente laboral positivo,
permitiendo la confianza, apoyo y buena comunicacién con los supervisores y los pares, lo

cual facilita el cumplimiento de las responsabilidades de sus areas.

I1l.  Liderazgo

Tabla 10. Frecuencias de items Likert de la variable Liderazgo

1 2 3 4
item Criterio de Totalmente en En De Totalmente Promedio
evaluacioén desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
Me doy cuenta que
4 mis superiores se 0 1 4 6 3,45
preocupan por mi
COMO persona.
Se cuéles son las 0 0 1 10 3,91
7 funciones de mi
trabajo
Tengo claridad
8 sobre lo que se 0 0 2 9 3,82
espera de mi en el
trabajo

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
organizacion. Sumado a esto, consideran en su mayoria que sus superiores se preocupan por

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

IV.  Motivacién
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39

1 2 3 4
item Criterio de Totalmente En De Totalmente Promedio
evaluacién en desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Me siento

3 entusiasmado con mi 0 0 0 11 4,00
trabajo
Mi experiencia de

5  trabajo en Operadora 0 0 1 10 3,91
Avicola Colombia
S.A.S. ha sido muy
positiva.
Siento que mi trabajo

9 es importante en la 0 0 1 10 3,91
empresa.
Sigo las normas y

11  cuidados establecidos 0 0 0 11 4,00

a la hora de realizar
mis funciones en el
area.

En el analisis de los resultados de la variable Motivacién, se evidencia que todo el

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

protocolos y normas establecidas en la organizacion (item 11) lo cual es una informacion

relevante siendo que estos factores son altamente determinantes en la industria avicola. 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 items abiertos de la variable Motivacion

Avicola Colombia
S.A.Ses:

item Criterio de Respuestas Frecuencia
evaluacion
Ambiente laboral, Estilo de trabajo de los supervisores 7
y trabajo en equipo - Respeto - bienestar
Lo que mas me Beneficios extralegales y Pago puntual 3
13 | gusta de Operadora

Oportunidad de desarrollo

Excelencia, Calidad y Desarrollo

16

Progreso familiar e individual

El ambiente laboral (condiciones de trabajo)
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¢Qué me motiva | Satisfaccion y compromiso personal (aprender méas de 3
para realizar mi la empresa
trabajo en OPAV?

Finalmente, en el apartado de items abiertos de la variable Motivacién (Tabla 12) se
puede observar que la mayoria del grupo manifiesta que el factor que més disfrutan es el
ambiente laboral y las relaciones que hay en la organizacion, 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 Compafiia y a trabajar por la consecucion de las metas trazadas.

Del mismo modo, factores como el compromiso y el ambiente laboral aportan a la
motivacion por realizar su labor en la empresa, no obstante, la gran mayoria de la muestra
considera su progreso individual y familiar la principal motivacion en la organizacion.

3. APLICACION 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 Gestion humana consideré de
importancia conocer la perspectiva de los colaboradores de la planta de procesos sobre las

diferentes variables propuestas del instrumento.

Poblacion

La jornada general de capacitacion y la aplicacion del instrumento (Anexo 4) fue el dia 27
de mayo del presente afio y fue a una poblacion de 317 empleados de la organizacién en
donde se incluian las diferentes areas de la planta de procesos y el personal Administrativo

excluyendo, el apartado de Logistica y Mantenimiento.
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Con el fin de realizar la aplicacion del instrumento a la poblacién mencionada anteriormente,

con el equipo de Gestion Humana se determind modificar el instrumento, asi: eliminar el

item 1y el 15, cambiar la redaccién del item 7 y adicionar dos nuevos items 12 y 13 teniendo

como resultado final la siguiente estructura:

Tabla 13. Estructura de la version final del instrumento

item Criterio de evaluacion Variable
1 Considero que las relaciones de trabajo con mis compafieros y jefes son
adecuadas para desarrollar mis tareas. Trabajo en
5 Cuento con el apoyo de mis comparieros en el trabajo. equipo
6 Conozco cudles son las funciones de mis comparieros en mi Area de trabajo.
9 Me siento estable y seguro en el trabajo.
13 | Dispongo de la dotacion y herramientas necesarias para hacer bien mi trabajo. COﬂdiCiODES
15 | Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y adaptacion a de trabajo
Operadora Avicola Colombia S.A.S sugiero:
3 Me doy cuenta que mis superiores se preocupan por mi como persona.
7 Tengo claridad sobre lo que se espera de mi en el trabajo. Liderazgo
11 | Siento confianza para informar a mis superiores cualquier incidente o situacion
presentada en el proceso.
2 Me siento entusiasmado con mi trabajo.
4 Mi experiencia de trabajo en Operadora Avicola Colombia S.A.S. ha sido muy
positiva.
8 | Siento que mi trabajo es importante en la empresa. Motivacion
10 | Sigo las normas y cuidados establecidos a la hora de realizar mis funciones en
el area.
12 | Me gustaria conocer los diferentes puestos de trabajo de las otras Areas dentro
de la planta de procesos de Operadora Avicola Colombia S.A.S.
14 | Lo que mas me gusta de Operadora Avicola Colombia S.A.S es:
16 | (Qué me motiva para realizar mi trabajo en OPAV?
Resultados

El anélisis de los resultados se realizé 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 items Likert de la variable Condiciones de trabajo

1 2 3 4
item Criterio de Totalmente En De Totalmente Promedio
evaluacién en desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
9  Mesiento estable y 3 16 90 200 3,6
seguro en el trabajo.
Dispongo de la
13 dotaciéony 3 6 71 233 3,7

herramientas
necesarias para
hacer bien mi
trabajo.

Segun los resultados en la variable Condiciones de trabajo en los items 9 y 13 gran
parte de la poblacion esta de acuerdo, lo cual significa que la gran mayoria de los trabajadores

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

estabilidad y seguridad en su vinculacién con la empresa.

Sin sugerencias - Buen proceso

Aumentar flexibilidad en el proceso de
seleccion

Tratar a todos por igual

Mejorar las estructuras fisicas

Estimular el aprendizaje y cumplimiento
de BPM y reglamento

Promover el trabajo en equipo

Mejorar del proceso de seleccién

Mejorar formacion (Induccién,
Acompafiamiento y Capacitaciones)

Recorrer todos los procesos de la planta

0%

10%
6%
&%
8%
3%
14%
12%
27%
14%
56 10% 15% 20% 25%

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

Fuente: propia

30%
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En la Figura 4 se puede observar gran variedad de sugerencias obtenidas a partir del
item 15 para mejorar la experiencia de adaptacion a OPAV, de las cuales la mas
representativa es mejorar el proceso de formacion recibido en el ingreso a la compaiiia,
asimismo, este proceso puede fortalecerse por medio de un recorrido por todos los procesos
de la planta y dindmicas que fomenten el trabajo en equipo.

Adicionalmente, se encontraron sugerencias que pueden ser de interés para el area de
Gestion Humana en relacion con el proceso de selecciébn como son mejorar el proceso y
aumentar su flexibilidad en relacion con los rangos de edad establecidos y los requisitos de

vinculacion.
Il.  Trabajo en equipo

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

1 2 3 4
item Criterio de Totalmente en En De Totalmente Promedio
evaluacion desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo

Considero que las
1  relaciones de trabajo 8 13 130 150 3,4
con mis compareros y
jefes son adecuadas
para desarrollar mis

tareas.

5 Cuento con el apoyo 5 22 141 145 3,4
de mis compafieros en
el trabajo.

6 Conozco cuales son 2 4 112 193 3,6

las funciones de mis
comparieros en mi
Area de trabajo.

Frente a la variable Trabajo en equipo se evidencia en la Tabla 15 que mas del 90% de la
poblacién 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 Area, las funciones y responsabilidades de sus
compafieros de trabajo.
I1l.  Liderazgo

Tabla 16. Resultados items Likert de la variable Liderazgo

1 2 3 4
item Criterio de Totalmente en En De Totalmente Promedio
evaluacion desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo

Me doy cuenta
3 que mis superiores 15 43 133 118 3,1
Sse preocupan por
mi como persona.
Tengo claridad
7  sobrelo que se 4 3 77 226 3,7
espera de mi en el
trabajo.
Siento confianza
11  parainformar a 12 20 102 177 3,4
mis superiores
cualquier
incidente o
situacion
presentada en el
proceso.

En la anterior tabla se muestra como el 98 % de la poblacidn 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 comunicacién sobre lo que ocurre
en su proceso dia a dia. Los resultados sugieren explorar sobre la percepcion de los
trabajadores en relacion con las manifestaciones de interés de los jefes sobre ellos como

personas.

IV.  Motivacion

Tabla 17. Resultados items Likert de la variable Motivacion

1 2 3 4
item Criterio de Totalmente En De Totalmente Promedio
evaluacion en desacuerdo acuerdo de acuerdo

desacuerdo
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10

12

Me siento
entusiasmado con mi
trabajo.

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

Siento que mi
trabajo es importante
en la empresa.

Sigo las normas y
cuidados
establecidos a la
hora de realizar mis
funciones en el érea.
Me gustaria conocer
los diferentes
puestos de trabajo de
las otras Areas
dentro de la planta
de procesos de
Operadora Avicola
Colombia S.A.S.

7 4
3 4
4 9
2 3
10 21

83

82

79

69

112

218

221

221

237

171

3,6

3,7

3,65

3,74

3,42

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

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

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

mantener los estandares de calidad. Por otra parte, el 90% de la poblacién muestra interés

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

los trabajadores estan interesados en conocer mas sobre la organizacion de la que hacen parte.

Tabla 18. Resultados items abiertos de la variable Motivacion

item Criterio de Respuestas Frecuencia %
evaluacion
Estabilidad Laboral 52 13%
Excelencia, Calidad y Desarrollo 45 12%
Lo que mas me Ambiente laboral, Estilo de trabajo
gusta de Operadora | de los supervisores y trabajo en 71 18%
14 Avicola Colombia | equipo
S.ASes: Beneficios extralegales y Pago 169 43%
puntual




46

Compromiso de la empresa con los 33 8%
trabajadores
El trabajo actual 20 5%
Total 390 100%
Progreso familiar e individual 170 50%
¢Qué me motiva El ambiente laboral 51 15%
16 para realizar mi Reconocimiento y logros de la 27 8%
trabajo en OPAV? | empresa
Satisfaccion y compromiso personal 49 14%
Condiciones de contratacion y 41 12%
salariales
Total 338 100%

Concluyendo con la informacion suministrada por los trabajadores, segun los items

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

y el ambiente laboral que viven en la organizacion, ademas, las condiciones salariales y los

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

principales de satisfaccion.

Por otra parte, segin la poblacion el principal factor de motivacion en OPAV, es la

oportunidad de progresar a nivel integral y las caracteristicas de la remuneracion, la

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

el trabajo y el compromiso por la empresa.

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%
1 2 3 4

5

6 7 8 9 10 11 12

Figura 5. Porcentaje por item 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 poblacion en los items tipo Likert, los
cuales indican gue la poblacion en la gran mayoria de las afirmaciones esta de acuerdo en un
90%, porcentaje de impacto que sugiere que la empresa va por un buen camino en el

desarrollo del engagement y adaptacion de los trabajadores.

Los resultados mostrados anteriormente, el 94% de la poblacién esta de acuerdo en
tener en OPAYV condiciones y ambientes 6ptimos de trabajo, los cuales generan motivacion
para lograr resultados con los niveles de calidad establecidos por la organizacion. De igual
manera, la mayoria de los trabajadores manifiesta una clara percepcion sobre la efectividad
de sus supervisores para el logro de resultados individuales y de equipo.

En resumen, los resultados muestran que los procesos de seleccién y de engagement
en OPAYV cumplen sus objetivos lo cual es una fortaleza de la organizacion, adicional a esto,
la informacion recolectada y reportada en este informe es un medio de validez predictiva de

dichos procesos y muestra la calidad del trabajo realizado por el area de Gestion Humana.

4. ACTIVIDADES DESARROLLADAS DE APOYO AL DEPARTAMENTO DE
GESTION HUMANA

En relacion con el segundo objetivo especifico planteado el cual consiste en servir y
aportar a las funciones del Departamento de Gestion Humana se realizaron las siguientes

actividades:

Induccidn al personal ingresado
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Durante el proceso de pasantia se realizaron 15 sesiones de induccion, las cuales son de

caracter 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 induccion tiene una duracion de 3 horas aproximadamente y esta

compuesta por los siguientes espacios.

1.

Gestion humana: En esta presentacion se menciona el grupo empresarial del que hace
parte la organizacion, mision, vision, valores y el pacto colectivo (Beneficios
extralegales), seqguido de esto, se presenta la cadena de produccién de la compafiia
desde las plantas de alimentos concentrados hasta la entrega del producto terminado
a los diferentes clientes del canal tradicional y moderno.

Nomina: Presentacion en la que se detallan todos los procedimientos relacionados
con el Sistema de Seguridad Social Integral, incapacidades y normativa.

Fondo de Empleados Trébol: En este espacio se brindaba un abrebocas sobre los
beneficios otorgados por el fondo de la Compafiia, los servicios y sus marcas aliadas.
Gestion ambiental: Presentacion en la que se detallan las politicas y programas
desarrollados en la organizacion y las medidas a tener en cuenta frente a los diferentes
deshechos tratados en la cotidianidad de la empresa.

Politica de Calidad: Este apartado de la induccion abarca toda la informacion acerca
de la normatividad que rige a la Compafiia en términos de Calidad, haciendo énfasis
en lo dispuesto en el Decreto 1500 y las normas de buenas practicas 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.

Seguridad y Salud en el Trabajo: En esta presentacion se comparte informacion

acerca del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, las politicas de la
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compafiia y los objetivos en temas como prevencion, reduccion de la accidentalidad

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

condiciones seguras e inseguras, ademas de la identificacion de los riesgos

potenciales a los que estan expuestos los trabajadores de la planta y los protocolos
encaminados al autocuidado.

7. Atencion al cliente: En donde se muestra el objetivo de esta area y los respectivos
medios que poseen los clientes para comunicarse con la organizacion (Peticiones,
Quejas, Reclamos y Sugerencias).

Sensibilizacion Proyecto Zafiro subsidio de vivienda

Se realiz6 una gran sensibilizacion con el fin de que los trabajadores se postularan y
accedieran al proyecto Zafiro por medio de la caja de compensacion Cajasan, asimismo, se
desarroll6 un flyer (Anexo 9) con el fin de fortalecer la informacion compartida, siendo una
postulacion relampago 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 postulacion al subsidio de vivienda.

Durante este proceso se realizaron talleres ABC por medio de la ayuda de la caja de
compensacion con el fin de informar los procedimientos y la metodologia requerida para
adquirir este servicio. Finalmente, a estos talleres asistieron 22 colaboradores que cumplian
con los requisitos establecidos, los cuales eran, no poseer vivienda propia y tener una vida
crediticia sana.

Celebracion de festividades
En cuanto la celebracion de festividades, se brindé apoyo al Departamento de Gestion

Humana en la logistica, desarrollo y acompafiamiento de festividades como: La novena,
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entrega de anchetas en Navidad, entrega de regalos y actividad del dia de la mujer, y

finalmente el apoyo en el dia de la madre.

DISCUSION

En el transcurso de esta pasantia desarrollada en la empresa Operadora Avicola
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 gestion
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
Gestion humana invirtiendo tiempo en actividades fuera de los procesos de reclutamiento y
seleccion. Lo anterior se manifest6 en el impacto que tuvo sobre el personal la manera de
desarrollar las actividades de bienestar caracterizadas por comunicacion afable y
sensibilidad, siendo esto un factor de influencia positiva en los trabajadores y por ende, en
los procesos generales de la organizacion (Ruiz, 2018).

En relacion con el objetivo de contribuir y apoyar al proceso de seleccion de personal,
durante los 6 meses de la pasantia se procesaron 3.559 hojas de vida, posteriormente se
aplicaron pruebas psicotécnicas a 782 personas, de las cuales 118 ingresaron a la compafiia.
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 seleccion de personal y ain mas, en
una empresa como OPAV donde la rotacion del personal y la cantidad de vacantes a proveer
exigen alta labor operativa y coordinacion estrecha entre Gestion Humana y las Areas de
produccion. Esto coincide con lo planteado por Agreda (2016) cuando caracteriza la

seleccion 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)
sefiala como objetivo de las organizaciones la incorporacion 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, permitid
conocer la percepcion de los operarios sobre sus condiciones laborales y aspectos para
mejorar el proceso de engagement y adaptacion a la Compafiia. En esto, se encontro que el
grupo tiene una valoracién positiva de la organizacion en el tiempo que lleva vinculado,
afirmando que OPAYV es responsable, emprendedora y transparente. También, se recibieron
sugerencias para fortalecer el proceso de seleccién y mejorar el proceso de induccion y
acompafiamiento de los trabajadores recién ingresados, aspectos que facilitan que el
trabajador se adapte y comprometa con la empresa (Elorrioga & Barreto, 2015). Lo anterior,
estd directamente relacionado con lo mencionado por Juarez (2015) quien afirma que el
engagement se centra en el corazon del area de Gestion del Talento Humano, pues tiene como
objetivos principales fomentar la motivacion, el compromiso y optimizar el desempefio de
los trabajadores.

En relacion con lo dicho en el parrafo anterior, Chiang, Fuentealba y Nova (2017)
sefialan que un mayor engagement de los trabajadores permite un clima laboral mas adecuado
y apto para el logro de los objetivos organizacionales, aspecto que se evidencid en esta
experiencia y que permitio transformar el monitoreo en una aplicacion de un instrumento
piloto con el fin de realizar una aplicacion masiva a una poblacién de 317 personas en la
empresa, en donde se pudo identificar que el 94% de la poblacién esta de acuerdo en tener
en OPAYV condiciones adecuadas a nivel laboral, las cuales motivan a los colaboradores para

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

El area de gestién humana tiene un buen posicionamiento en la organizacién, que se
traduce en aceptacion en las Areas de la planta, dado su dominio de los procesos, su
compromiso y el tiempo brindado a la organizacion.

En relacién con el proceso de reclutamiento y seleccion 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 citacion por via telefénica, costos de aplicacion
de pruebas psicotécnicas, tiempo de realizacion de entrevistas psicoldgicas y pago de estudios
reputaciones y examenes medicos.

El trabajo realizado durante la pasantia en OPAV permite sugerir que para este tipo
de proyectos es adecuado usar escalas tipo Likert, ya que se pueden adaptar a las
caracteristicas de los grupos con los cuales se estd haciendo el trabajo y los procedimientos
de aplicacion son comprensibles para todos los niveles de la organizacion.

Por otra parte, los resultados obtenidos sugieren explorar sobre la percepcion de los
trabajadores en relacion con las manifestaciones de interés de los jefes sobre ellos como
personas. Adicionalmente, el 90% de la poblacion esta interesado en conocer mas sobre los
procesos de las diferentes Areas de la organizacion de la que hacen parte.

Finalmente, cabe resaltar que la importancia que le dio la empresa al proyecto asegur6
la disposicion 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 relacion con la seleccion de personal, para identificar aspectos de mejora y
fortalecimiento de los procesos de seleccidn, considero relevante el andlisis de la rotacion de
personal mediante un comparativo entre las diferentes areas de la planta de procesos.

Para evaluar la efectividad de los medios de divulgacion de vacantes y la cantidad de
recursos requeridos para realizar los procesos de seleccion y reclutamiento de personal, es
importante analizar la relacion entre la cantidad de hojas de vida recibidas y el nimero de
vacantes provistas, de manera similar, analizar la cantidad de personas evaluadas en relacion
con la cantidad de ingresos.

Hacer una revision de las cargas laborales, los niveles de presion con los que se
realizan las labores cotidianas y su efecto sobre el estado de salud de los integrantes del
Departamento de Gestion Humana para garantizar el desarrollo 6ptimo de los procesos del
Area e identificar si serfa conveniente fortalecer la némina del equipo.

Con el fin de promover el compromiso y empatia entre las diferentes Areas de la
planta y sus funciones, se sugiere incluir en la induccion un recorrido por la planta de
procesos con el fin de satisfacer el interés de los trabajadores por conocer los procesos de las

diferentes Areas de la organizacion de la que hacen parte.



54

REFERENCIAS

Agreda, S. (2016). Nuevos retos en el reclutamiento y seleccion de personal: perspectivas
organizacionales y divergencias éticas. Boletin Informativo CEl, 3(1), 66-74.

Alles, M. (2004). Elija al mejor: como entrevistar por competencias. Buenos Aires: Granica.

Alles, M. (2005). Desarrollo del talento humano basado en competencias. Recuperado de
http://saludpublica.bvsp.org.bo/textocompleto/bvsp/boxp68/talento-humano_a.pdf

Alles, M. (2009). Diccionario de preguntas. La Trilogia v.3: las preguntas para evaluar las
competencias més utilizadas. Buenos Aires: Garnica.

Acosta, G. (2008). Gestidn de recursos humanos en la administracion tributaria venezolana.
Observatorio Laboral Revista Venezolana, 1 (2), 79-100.

Bermudez, H. (2011). La induccion general en la empresa. Entre un proceso administrativo y un
fendmeno socioldgico. Universidad & Empresa, 13, 21, 117-142.

Bretones, F. D. y Rodriguez, A. (2008). Reclutamiento, seleccidn de personal y acogida. Recursos
Humanos. Madrid: Pirdmide. pp. 101-134.

Cane, S. (1997). Como triunfar a través de las personas, Bogota: McGraw-Hill.

Chiang, M., Fuentealba, I., & Nova, R. (2017). Relacién Entre Clima Organizacional y
Engagement, en Dos Fundaciones Sociales, Sin Fines de Lucro, de la Region del Bio Bio.
Ciencia & trabajo, 19(59), 105-112.

Chiavenato, I. (2002). Gestion del talento humano. Colombia: Mcgraw-Hill.

Chiavenato, I. (2011). Administracion de recursos humanos: El capital humano de las
organizaciones, México DF: Mc Graw-Hill.

Crowley, E. 2002. Personnel Selection Employment Interviews, Criteria, (30), 13-15.

Davis, K & Newstrom (1991), Comportamiento Humano en el trabajo. 82 Edicion. McGraw Hill.

Dessler, G. (1988). Administracion de Personal (42 Ed.), México D.F.: Mc Graw Hill

Dessler, G., y Varela, R. (2004). Administracién de recursos humanos: enfoque lationoamericano.
México: Prentice Hall.

Elorriaga, L., & Barreto, A. (2015). Induccién organizacional o entrenamiento operativo en las
MiPyMEs de alojamiento turistico de la Ciudad Autonoma de Buenos Aires, Argentina
(2011-2013). Revista de la Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales. 21 (45), 7-24.

Giacomozzi, A., Gallegos, C., Lara, P. (2008). Motivacion y satisfaccion de los trabajadores y su
influencia en la creacion de valor econémico en la empresa. Revista de Administracion
Publica, 42(6), 1213-1230.



55

Gbmez, M. (2015). Sobre la Psicologia Organizacional y del Trabajo en Colombia. Revista
Colombiana de Ciencias Sociales, 7(1), 131-153.

Hernandez, B. (2012). La seleccién de personal, algunas consideraciones frente a sus précticas.
Semestre Economico, 15 (31), 173-186.

Jablonsky, J., & Skocdopolova, V. (2017). Andlisis y Optimizacion del Proceso de Produccion en
una Empresa Procesadora de Leche. Informacion Tecnoldgica, 28(4), 39-46.

Juérez, A. (2015). Engagement Laboral, Una Concepcion Cientifica: Entrevista Con Wilmar
Schaufeli /Liberabit: Lima (Perd) 21(2): 187-194, Recuperado en 02 de junio de 2019, de
http://www.scielo.org.pe/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S1729-
48272015000200002&Ing=es&tIng=es.

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and disengagement at work.
Academy of Management Journal, 33(4), 692-724.

Leiter, M., & Bakker, A. (2010). Work engagement: Introduction. In A. Bakker & M. Leiter (Eds.),
Work engagement. A Handbook of essential theory and research (pp. 1-9). Great Britain:
Psychology Press.

Mastretta, G. (2006). Psicologia del trabajo en la organizacion. México: Limusa.

Mejia, C. (2017). Propuesta metodoldgica para la induccién y capacitacion en el &rea de produccion
e laboratorios ropsohn para el buen desempefio, bajo los requerimientos de la resolucién
1160 numeral 10 del 2016.

Montoya, C., & Boyero, M. (2016). El recurso humano como elemento fundamental para la gestion
de calidad y la competitividad organizacional. Revista Cientifica "Visién de Futuro". 20 (2),
1-20.

Navas, L. (2016). Creacidn de evaluaciones de desempefio basadas en el modelo de gestion por

competencias para los cargos asistenciales de la organizacién Higuera Escalante & CIA.
Ltda. (Tesis de pregrado). Universidad Pontificia Bolivariana.

OBS. (s.f). Eleccion de personal y reclutamiento, ¢es lo mismo?. OBS business school. Recuperado
de https://www.obs-edu.com/int/blog-investigacion/recursos-humanos/seleccion-de-
personal-y-reclutamiento-es-lo-mismo

OCCMundial. (2019). Entrevista por competencias, ¢como es y qué evalta?. OCC Mundial.
Recuperado de https://www.occ.com.mx/blog/entrevista-por-competencias-como-es-y-que-

evalua/

Opav. (s.f). Recuperado de http://www.opav.co/


http://www.opav.co/

56

Pefia, S. (2005). Modelo de seleccion de personal en base a perfil de competencias. Recuperado de

http://eprints.uanl.mx/12433/1/A9.pdf

Prieto, P. (2013). Gestion del talento humano como estrategia para retencion del personal (Tesis de
especializacion). Universidad de Medellin, Medellin.

Rico, S. (2014). Reclutamiento y seleccidn de personal en los recursos humanos. Recuperado de
http://www.gestiopolis.com/reclutamiento-y-seleccion-de-personal-en-los-recursos-
humanos/

Ruiz, E. (2018). Psicologia organizacional: auge de gestidn de personas apuntala su expansion.
Info Capital humano. Recuperado de http://www.infocapitalhumano.pe/recursos-
humanos/informes/psicologia-organizacional-auge-de-gestion-de-personas-apuntala-su-
expansion/

Salanova, M. (2018). La organizacion y el engagement. Info capital humano. Recuperado de
http://www.infocapitalhumano.pe/recursos-humanos/articulos/la-organizacion-y-el-
engagement/

Salanova, M., Martinez, I., & Llorens, S. (2014). Una mirada mas “positiva” a la salud ocupacional
desde la Psicologia Organizacional Positiva en tiempos de crisis: aportaciones desde el
equipo de investigacion. Papeles del Psicélogo, 35(1), 22-30.

Salanova, M., Llorens, S., & Martinez, I. (2016). Aportaciones desde la psicologia organizacional
positiva para desarrollar organizaciones saludables y resilientes. Papeles del Psicélogo.
37(3), 177-184.

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzélez, V., & Bakker, A. (2002). The measurement of burnout and
engagement: A confirmatory factor analytic approach. Journal of Happiness Studies, 3, 71-
92.

Weinberger, J. (2014). The Psychology of Engagement. Destination CRM. Recuperado de
https://www.destinationcrm.com/Articles/ReadArticle.aspx?ArticlelD=95186



57

ANEXOS

1. ITPC (Inventario del Trabajador Productivo y Confiable) o ERI

N - o
l‘ [Am 13 £ m“- W
aVICGl a:; e

Comprendo que respondo este cuestionano como parte de mi proceso de postulacion
laboral a It empresa. Ademas entiendo que los resultados seran manejpdos por
la empresa para otorgarle mayor mformacin en su decis¥n de contratacion.

Nombres: Fecha: |
Dia Mes Aflo
Apellidos: Cargo al
queposams. - - ... - ...
C.C.
Teléfono: Fama:
INSTRUCCIONES

1. Utilice lapicero para completar e cuestionario. Si se equivoca marque un '/’ al lado de 1a alternativa correcta.

2. Antes de comenzar a responder la pagina siguiente, responda COMPLETAMENTE toda & informacion solicitada en el cuadro
de arriba. Asegurese de escribir con letra CLARA su nombre y apellido, asi como también su C.C, 1a fecha de hoy, el cargo al
que postula y firmar el acuerdo,

Las siguientes paginas corresponden a un listado de 81 items. Por favor lea atentamente cada uno de ellos. Si Usted estd de
acuerdo con la afirmacion o siente que tiende mas a ser verdadera que falsa, o bien, siente que esta alirmacion se acerca
mds a su persona, encierre en un circulo ka opcion V implicando que para Usted esta afirmacion es VERDADERA. Si Usted
estd en desacuerdo con una afirmacion o cree que es mas falsa que verdadera o siente que no se relaciona con su persona,
selecdone la opcion F, implicando que para Usted esta afirmacion es FALSA. Intente responder cada item de la forma mds

preasa posible

Si Usted estd inseguro de como responder un item, utilice & siguiente regla: Si para Usted 1a afirmacion parece mas
verdadera que falsa, marque V, si para Usted 3 afirmacion parece mas falsa que verdadera, marque F. Si Usted piensa que
1a atirmacion no es aplicable 3 su persona, marque F.

3. IMPORTANTE. Por favor lea cuidadosamente cada item antes de responder. Haga solo un drculo para cada tem. No haga
otras marcas en 1as paginas

4. Una vez que completo toda 13 informacion en esta pagina (Nombre y Apellido, Fecha, C.C., Cargo al que postula, Teléfono y
Firma), por favor continde en las siguientes hojas y marque sus respuestas. Recuerde que debe responder los 81 items,

5. A partir de ahora Usted dispondra de aproximadamente 20 minutos para responder este cuestionario.
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Asegurese de responder los 81 items

1 Nunca he desobedecido una ley. V F 22  Todaslas personas nacen con algo de V F
deshonestidad.
2. La gente que alguna vez roba, V F
impulsivamente algo de un local comercial, 23, Pescar es muy divertido. V F
no es deshonesta realmente.
4. N t -
3 Disfruto viendo Television. V F - aie ndebins 4G V F
a. A veces me pongo muy ansioso, vV F 25. Me gusta conocer nuevos lugares. V F
5. Al idda fin Gldn Eirana- vV F 26. No me gusta estar solo. V F
6. No me gusta ver en television programas V F 27,  Siempre me mantengo informado de lo V F
que me hagan pensar en temas complicados, que pasa en el mundo.
28. Lamejor manera de tratar a la gente V F
7 A veces plenso que trabajo demasiado, Y desagradable es quedarse tranquilo e
ignorarla
8. Disfruto escuchando musica, V F 20, Leei e syodi s relalerme. vV F
9. Me gusta mis la lectura que el orte.
o > i o VF 30. Me resulta fdcil hablar con extrafios. V F
10.  Cuando alguien no hace las cosas a mi V F
manera, me resulta dificl ser amable con é1. 31 Trabajar duro hace bien. V F
11. Nunca plendo is calme ¢ 32. Yo gritoneo a la gente que me molesta, V F
33. Lamayoria de las veces creo que las cosas V F
12.  Siuno trabaja duro y cumple con su trabajo, V F
por lo general las cosas salen bien, no resultardn como yo quiero.
13 Siempre necesito saber que puedo alejarme V F 34.  Sicreo que una situacion va a ser de V F
de las cosas, cuando la tensién empleza a mucha tensién trato de evitarla,
tar,
E— 35. Micomportamiento no cambia cuando V F
14, Disfrutoyendo a un bar después deltrabajo.  \/ F estoy en una fiesta.
36. Me gusta ver los eventos deportivos. F
15.  Voy a fiestas cuando siento deseos de V F
hacerlo. 37.  Normalmente duermo mejor cuando bebo V F
16. Mivida social es mejor si voy a un bar. V F alcohol o después de ir a una fiesta.
38. Lapaso mejor cuando estoy con otras V F
17.  Iralcine es mis entretenido que ver V F personas
Television,
. Cuand t ot hacer,
18.  Leer el diario es una pérdida de tiempo. vV F » ;:::u :’::t onl phn'; it O e Ried V F
19.  Tengo mas sentido del humor que la V F 40  En general, los que mds reclaman son los V F
mayoria de la gente que conozco, que mas ayuda obtienen.
20.  Tengo resistencia y soy menos sensible que V F 41,  Me resulta mds dificil hacer las cosas ahora V F
la mayoria de la gente que conozco. que antes.
21 Me gusta hacer cosas que muchos V F 42.  Fumar es malo para la salud. V F

consideran peligrosas.
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a5,

46,

a7,

48

49,

51

52.

53.

55.

57

59.

61

62

.‘\-,.-)j]w' e O

A menudo me siento cansado en la maflana.

No soy timido ni vergonzoso.

Entiendo que alguien puede acostumbrarse
a robar alguna mercaderia de locales
comerciales, sin querer hacerlo realmente.

La gente no se da cuenta de lo facll que os
para los empleados vender secretos de su
empresa a la competencia.

Escuchar musica es una buena forma de
relajorse

Conversando las cosas puedo salir de
cualquier situacion,

Me gusta pasar mi tlempo al aire libre

No se puede tener éxito sin tener conflanza
en sl mismo.

Tengo mucho cuidado con lo que como.

Los cajeros de las tiendas a menudo hacen
descuentos a sus amigos

La gente no me aprecia

He mentido cuando considerd que eso era lo
mejor.

Cuando me sobra algo de dinero lo ahorro,

Soy muy feliz en mi vida familiar,
Normalmente encuentro la vida
estimulante.

Aprendo mis haciendo que leyendo.

La mayoria de las personas hace por otros

solamente lo que quieren que otros hagan
por ellos,

Paso un rato agradable con la gente que
conozco en los bares.

La gente con la que me cruzo en la calle a
VOCes me mira raro,

A veces me pongo realmente ansioso y
excitado por nada.
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65.

67.

70.

.

72.

73

74,

75

76.

77.

78.

79.

81.

Algunos amigos plensan que soy muy
nNervioso,

A veces rechazo invitaciones para ir a
bares.

Soy una persona facil de levar, no hay
muchas cosas que me afecten.

El ejercicio me hace sentir mejor.
Soy la dase de persona que le gusta llamar
Ia atencion

He advertido unos cambios recientes en mi
cuerpo,

No me gustan las armas
Me siento mis seguro cuando me quedo
tranquilo en un lugar.

La mayoria de la gente reconoce cuando
alguien hace algo por ellas.

La mayoria de la gente trabaja duro.
Trato de ser justo con los demds,
Hago muchas cosas, no sélo porque sea

divertido hacerlas.

A veces mis ideas sobre algo, cambian sin
motivo aparente.

Los empleados que roban en sus empresas
son solo delincuentes comunes.

Las cosas me van a resultar bien

La gente me dice que soy demasiado serio.
Me comporto igual en mi casa que cuando
estoy de visita,

A veces solo quiero alejarme de todos.

He respondido todas las preguntas de este
cuestionario.
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2. CCV (Coeficiente de competencias para vendedores)

Operadora 0
aVicOla.  TESTDEEVALUACION /O

consulting
o w bt

INSTRUCCIONES

Este cuestionario contiene una serie de prequntas que evaluan sus intereses y valores.

No existen respuestas correctas o incorrectas, por lo cual debe responder a conciencia de acuerdo a su propia opinion.
Usted debe responder solo lo verdadero para usted, por lo cual debe ser lo mds sincero posible.

Recuerde que usted debe escoger solo una alternativa para cada pregunta.

Cuando responda las preguntas del cuestionario, intente escoger la alternativa que primero le viene a la mente. No
dedique mucho tiempo en pensar en la pregunta.

Responda todas las preguntas y no se salte ninguna. Si desea modificar una respuesta, marque sobre la alternativa que
desea seleccionar un”v"", y una " X" sobre 1a alternativa que no desea seleccionar.

) ST 00\ R G

Y

» PARA COMPLETAR DEBE LLENAR LA HOJA DE RESPUESTAS
» NO RAYE ESTE CUESTIONARIO

Recuerde: Al terminar revise si por equivocacion dejé alguna pregunta sin responder y complétela.
RESPOhLDA ATENTAMENTE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS

Seccion 1
1. Me describiria como: 9. Sé lo que piensa la gente incluso antes que me lo digan.
A. Satisfecho(a) con lo que tengo A. Frecuentemente
B. A veces quiero mas B. A veces
C. Siempre quiero mas C. Pocas veces
2. Me qusta mas: 10. Prefiero trabajar en cosas que sean:
A_ Pasar una tarde ocupado(a) en una tarea tranquila A. Dificiles
B. Estar en una fiesta o reunion animada B. Algo faciles
C. Estar con otros viendo television en la tarde C. Sin dificultades
3. Normalmente, me qusta estar en medio de 11. Me qustan las reuniones donde hay gente y ruido
A. Mucha actividad A. Frecuentemente
B. Poca actividad B. A veces
C. Alguna actividad C. Casi nunca
4. Comenzar a hablar con extranos me resulta: 12. Disfruto hablando frente a grupos grandes.
A Muy dificil A.Si
B. Poco dificil B. No estoy sequro(a)
C. Sin problemas C. No
. ) . ) 13. En la manana:
S E?J;o'a m‘;ﬂ que mejor lofa) represente: A. Me toma un rato el levantarme
5 Soy " B. Generalmente me gusta dormir un poco mas
-Soy carifioso(a) C. Me levanto inmediatamente
6. En mi vida personal, alcanzo lo que me pr 14. Si fuera abogado(a), trabajaria mejor:
A. Siempre 9 oy A. Reuniendo informacion para un caso
B. La mayoria de las veces B. Preparando el caso ;
C. A veces C. Presentando oralmente el caso ante el jurado
1. ;Cuan bien entiende usted lo que hace a las personas 1. D:‘;:”‘o “‘o'n‘: m’g'mm
preferir algo? 2 Arecuc i
A. No muy bien, me resulta dificil entender a los P Caw
demi . Casi nunca
B. Bamme b'nn, m{o a veces me equivma 16. El‘l e' mm he tofnado mhos fiﬁms en ml camera
C. Bastante bien |3b°';|-s_
8. En los ultimos cinco anos mis ingresos econemicos: '
A Han aumentado considerablemente 2 Ng estoy segro(y
B. Han fluctuado (suben y bajan) '
C. Han permanecido iguales




17. Cuando los demds no ven las cosas como Yo, logro
convencerlos

A. Pocas veces

B. Frecuentemente

C. Algunas veces

18. Me encanta hacer reir a la gente con historias ingeniosas
A. Casi nunca
B. Frecuentemente
C. A veces

19. Es probable que las personas me describan como:

A, Relajado(a)

B. Insequro(a)

C. Impaciente
20. Comparado con los demas, jcuan a menudo participa
usted en actividades sociales?

A. Mas sequido que los demas

B. Igual que los demas

C. Menos que los demas

21. Preferiria utilizar una tarde en:
A. Hacer relajadamente algo que me guste
B. En una fiesta animada
C. Dormir una siesta
22. ;Que frase describe mejor su opinion?
A. A menudo me preocupo por lo que otros piensen
de mi
B. A veces me preocupa lo que otros piensen de mi
C. No me preocupa lo que otros piensen de mi
23. Soy capaz de cambiar a positivo el estado de animo de
alquien;
A. Siempre
B. A veces
C. Nunca
24. La gente piensa que soy divertido(a) y un(a)
conversador(a) entretenido(a)
A. La mayoria de las veces
B. Algunas veces
C. Casi nunca
25. Para mi, obtener buenas notas en & colegio fue:
A. No tan importante
B. Importante
C. Muy importante
26. ;Que ke agrada mas?
A, Despertar sin tener mucho que hacer
B. Despertar con muchas cosas que hacer
C. Despertar con la cantidad normal de cosas que hacer

27. Escoja la opcimm mejor lofa) represente
A. Soy emoci
B. Soy desafiante
28. Mis amigos se sorprenden de mi energia:
A. Algunas veces
B. Casi nunca
C. Nunca
29. En situaciones sociales en que no conozco a nadie:
A. Logro que hablen del tema que me interesa
B. Saludo y escucho
C. Me integro de a poco a la conversacion

2
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30. Casi siempre suelo ser reservado(a) y quardarme los
problemas para mi

A Siempre

B. A veces

C. Casi nunca

31. Cuando la gente me trata mal, me resulta:
A. Poco importante
B. Importante
C. Muy importante
32. Me fijo metas, para:
A. Que mis companeros se sientan orquliosos
B. Para yo sentirme orgulloso(a)
C. Para que mi familia se sienta orqullosa
33. El trabajo que me es familiar y habitual
A. Me da sequridad y confianza
B. Me aburre y da sueno
C. Me entretiene y qusta

34. Me qustaria pertenecer a un grupo de debate.
A.Si
B. No estoy sequro(a)
C. No

35. Soy capaz de tomar decisiones que son rechazadas por los
demas.

A. Frecuentemente
B. A veces
C. Casi nunca

36. Al elegir una carrera, el dinero deberfa ser uno de los
factores importantes.

A. Frecuentemente

B. A veces

C. Casi nunca

37. Al trabajar con otros, para mi es mas importante:
A. Velar porque a todos se les trate con iqualdad
B. Tratar de influir en el grupo.
C. Velar por que todos s lleven bien entre si,
38. Mis amigos me describirfan mas bien como alguien:
A.Decidido(a)
B.Despreocupado(a)
C.Serio(a)
39. Soy capaz de hacer mas cosas en el trabajo que la
mayoria de la gente
A. Siempre
B. A veces
C. Nunca

40. Para mi conversar con personas desconocidas es:
A. Muy facil
B. Facil
C. Algo facil
41. Tengo facilidad para consequir que las personas hagan las cosas
COMOo YO quiero.
A. Casi nunca
B. A veces
C. Frecuentemente

42. ;Como calificaria su nivel de confianza en si mismo(a)?
A. Mucho mas que la mayoria
B. Iqual que la mayoria
C. Algo mas que la mayoria

REVISE SI RESPONDIO 'FODAS LAS PREGUNTAS




43. Cuando alguien me critica
A. No me interesa
B. Me veo afectado(a)
C. Me molesta
44. Soy bueno(a) para debatir
A Si
B. No estoy sequro(a)
C.No
45. Cuando se ha visto avergonzado(a), usted.
A. Se preocupa de ello por poco tiempo
B. No permite que le moleste en lo absoluto
C. Se preocupa de ello por bastante tiempo
46. Cuando discuto sobre algo en un grupo, consigo lo que
quiero:
A, Frecuentemente
B. A veces
C. Casi nunca
47. Escoja la opcion que mejor lo(a) represente:
A. Soy interesante
B. Soy competitivo(a)

48. Es probable que mis amigos me describan como:

A. Fécil de tratar

B. Tranquilo(a)

C. Acelerado (a)
49. A menudo siento que no tengo tiempo suficiente para
hacer todo lo que quiero.

A. Verdadero

B. No estoy sequro(a)

C. Falso
50. En una situacion social, si tengo que hacer alguna
payasada contra mi voluntad, aunque otros tambeen lo
hagan

gaA. Me opongo firmemente

B. Me hago el(la) desentendido(a)

C. Me disculpo por estar mal de salud y no hacerlo
51. ;Siente usted una fuerte necesidad de decirle a los demas
Io que deben hacer?

ASi

B. No estoy sequro(a)

C.No

52. ;Cuanto ha podido alcanzar en términos economicos
comparado(a) con personas de su misma edad?

A. Menos que el promedio

B. Igual que el promedio

C. Mas que el promedio
53, Las criticas:

A. Me incomodan

B. Me son indiferentes

C. Me molestan
54. Disfruto (o disfrutaria) trabajando en un ambiente
laboral muy relajado.

A.Si

B. No estoy sequro(a)

C.No
55, Al hacer nuevos amigos, doy el primer paso

A. Frecuentemente

B. A veces

C. Casi nunca
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56. Probablemente fas personas me describirfan como:
A. Una persona agradable
B. Un(a) pensador{a) creativo(a)
C. Un(a) emprendedor(a)
57. Cuando tengo que hablar frente a un gran grupo de
personas:
A. Estoy relajado(a)
B. Estoy algo nervioso(a)
C. Me pongo nervioso(a)
58. Considero que mis habilidades orales son:
A. Igual que la mayoria
B. Mejores que la mayoria
C. Extraordinarias
59. Me defino @ mi mismo(a) como alguien muy relajado(a)
A.SI

B. No estoy sequro(a)
C. No

60. S¢ exactamente lo que quiero hacer con mi carrera
laboral.

ASi

B. No estoy sequro(a)

C.No

61. Mis amigos describirian mi nivel de ambicion como:
A. 1qual de ambicioso(a) que los demas
B. Mis ambicioso(a) que los demas
C. Menos ambiciosofa) que los demas
62. Tengo facilidad para convencer a los demas
A. Muchas veces
B. Algunas veces
C. Pocas veces
63. En el trabajo, es mas importante,
A. Laestabilidad
B. El dinero
C. La sequridad
64. Comunicar ideas nuevas para mi es:
A Muy facil
B. Facil
C. Un poco facil
65. Al elegir un trabajo, lo mas importante es:
A. Que sea entretenido
B. Que tenga desafios
C. Que ¢ ambiente sea grato
66. Siempre estoy dispuesto(a) a admitir un error cuando lo
cometo
A. Muchas veces
B. Algunas veces
C. Casi nunca

67. Al participar en un debate:
A. Disfruto mucho
B. A veces me agrada
C. En realidad, no me importa mas alia
68. Sé perfectamente cuando alquien me esta mintiendo
A. La mayoria de Ias veces
B. Algunas veces
C. En realidad, casi nunca

REVISE SI RESPONDIO TODAS LAS PREGUNTAS




69. El ideal para mi es:
A. Recibir un sueldo fijo que me permita mayor
tranquilidad
B. Recibir menor sueldo fijo, mas comisiones
C. Recibir sueldo base muy bajo y altas comisiones

70. Preferiria:
A. Escribir un discurso
B. Dar un discurso
C. Escuchar un discurso
71. Escoja la situacion que mejor lo(a) represente;
A. Soy ganador(a)
B. Soy flexible(a)

72. Me encantan los trabajos acelerados
A. Siempre
B. Casi Siempre
C. A veces
73. Prefiero un trabajo en el cual pueda:
A. Convencer a clientes para que compren un producto
0 servicio
B. Tener un horario adecuado
C. Tener estabilidad laboral

74. Tengo la capacidad de trabajar durante largos periodos
de tiempo

A. Siempre

B. Frecuentemente

C. Algunas veces

75. Creo que |a venta de productos o servicios caros:
A. Debe ser muy dificil
B. Debe ser algo dificil
C. No debe ser dificil

76. ;En qué medida cree usted que el progreso es
medido por el €xito financiero?:

A, En gran medida

B. En moderada medida

C. En alguna medida

77. Me siento capaz de hacer que alguien vea el valor de
un producto o servicio
A. Siempre
B. Casi siempre
C. A veces
78. Segun mi opinion, los(as) mejores vendedores(as):
A, Tienen mas suerte
B. Tienen mas contactos
C. Tienen mas habilidades

79. ;Qué es mas importante?
A. Divertirse
B. Ganar
C. Hacerlo lo mejor posible

80. En general, disfruto vendiendo:
A. Siempre
B. Frecuentemente
C. A veces
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81. Haciendo una autoevaluacion respecto a mis habilidades para
vender
A. Estoy completamente sequro(a) de tener las habilidades
B. Creo tener las habilidades
C. No estoy sequro(a) de tener las habilidades

82. Normalmente, cuando un cliente compra un producto o
servicio se debe principalmente a:

A. La necesidad del cliente

B. El precio conveniente

C. La capacidad de convencer del(la) vendedor(a)

83. S¢ como establecer rapidamente una buena relacion con un
chente

A. Siempre

B. Casi siempre

C. Frecuentemente

84. Me gusta que haya competencia en las cosas que hago
A. Siempre
B. A veces
C. Casi siempre

85. Tengo la capacidad de influir en las decisiones de los demas
A. Siempre
B. Casi siempre
C. Frecuentemente

86. Creo que tengo la capacidad para vender cualquier cosa
A.Si
B. No
C. No estoy sequro

87. jPor qué renunciarias a un cargo en ventas?
A. Horario poco flexible
B. Malas relaciones con companeros de trabajo
C. Pocas posibilidades de crecimiento

88. Tengo mayor capacidad de resistencia en el trabajo
que mucha gente que conozco

A. Siempre

B. Casi siempre

C. Frecuentemente
89. He ganado algun premio como vendedor (a)

ASi

B. No estoy sequro(a)
C. No

90. Preferiria:
A. Ganar lo suficiente para vivir comodo(a)
B. Ser el(la) mejor
C. Trabajar en algo que me guste

91. Yo:
A. Siempre estoy sequrofa) de lo que digo
B. Lamayoria de las veces estoy sequro(a) de lo que digo
C. No siempre estoy sequro(a) de lo que digo

92. Mi vida laboral es:
A. lqual de importante que mi vida personal
B. Menos importante que mi vida personal
C. Mucho menos importante que mi vida personal

REVISE SI RESPONDIO TODAS LAS PREGUNTAS
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COMPLETE LOS SIGUIENTES DATOS:

Cédula (C.C.):

Nombre:

Apellido:

Segundo Apellido:

Teléfono:

HOJA DE RESPUESTAS CCV
Tienda / Area:
Cargo:
Tiempo trabajando como Vendedor:
a Nunca
Q 1 a 6 meses
. 7 a 12 meses
J 1 a2anos
Q 2 a5 afos
a 6 0 mis
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Cursos en Ventas:

J 0 cursos

a 1 curso

a 2 cursos

Q 3 cursos

Jd 4 cursos

Jd S cursos

a 6 0 mas

Usted es:

d Postulante a esta empresa

a Empleado de esta empresa
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3. Instrumento Engagement
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OPERADORA AVICOLA COLOMBIA S.A.S - BUCARAMANGA
ABRIL 2019

A continuacién, encontrara una serie de preguntas. Sefiale con una (X) la opcién 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

ITEM

DESCRIPCION

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

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

Me siento entusiasmado con mi trabajo

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

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

Cuento con el apoyo de mis compafieros en el trabajo.

Se cudles son las funciones de mi trabajo

Tengo claridad sobre lo que se espera de mi en el trabajo

O | N o~ D

Siento que mi trabajo es importante en la empresa.

-
o

Me siento estable y seguro en el trabajo.

—
—

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

-
N

Siento confianza para informar a mis superiores cualquier incidente en el proceso.

13) Lo que mas me gusta de Operadora Avicola Colombia S.A.S es:

14) Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y adaptaciéon a la compariia

sugiero:

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

caracteristicas:

16) ; Qué me motiva en el trabajo que hago?
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4. Instrumento engagement version final (Jornada de capacitacion)

OPERADORA AVICOLA COLOMBIA S.A.S
GESTION HUMANA - ABRIL 2019

A continuacidn, encontrara una serie de preguntas. Sefiale con una (X) la opcion 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 DESCRIPCION 1 2 3 4
1 Considero que las relaciones de trabajo con mis comparieros 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 mi Como persona.
4 | Mi experiencia de trabajo en Operadora Avicola Colombia S.A.S. ha sido muy positiva.
5 | Cuento con el apoyo de mis compaiieros en el trabajo.
6 | Conozco cudles son las funciones de mis compafieros en mi Area de trabajo.
7 | Tengo claridad sobre lo que se espera de mi 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 area.
1 Siento confianza para informar a mis superiores cualquier incidente o situacion presentada en el
proceso.
12 Me gustaria conocer los diferentes puestos de trabajo de las otras Areas dentro de la planta de
procesos de Operadora Avicola Colombia S.A.S.
13 | Dispongo de la dotacién y herramientas necesarias para hacer bien mi trabajo.

14) Lo que mas me gusta de Operadora Avicola Colombia S.A.S es:

15) Con base en mi experiencia, para mejorar el proceso de ingreso y adaptacion a
operadora Avicola Colombia S.A.S sugiero:

16) ¢ Qué me motiva para realizar mi trabajo en OPAV?



5. Consentimiento informado

SOLICITUD DE AUTORIZACION A CANDIDATOS EN PROCESOS DE SELECCION PARA EL TRATAMIENTO DE
DATOS PERSONALES POR PARTE DE OPAV COLOMBIA S.A.S.

En cumplimeento de la Ley 1581 de 2012, solicitamos su autonzacion para incar o continuar tratando los datos personales que nos proporciona. Para ello le
damos a conocer las politicas para el Tratamiento de esta informacidn que le serdn aplicables, la forma de acceder a las mismas y las finaldades del
fratamiento que se |e pretende dar a sus datos personales

S

1. loru»b tratamiento de datos personales OPAY COLOMBIA SAS | domioliada en E 0 (Ant ), ubicada en la Carrera 48 # 27 A S
(5) pso del Edificio Administrativo en Envigado (Ant ), cormeo electronico: proteccion V.C0, Linea Gratuita Nacional: 01 8000 42 78

08
2. Tratamiento de los datos personales que obtenemos, La informacion recopllada por OPAV COLOMBIA SA S es ublizada por ésta ymtuv
compartida con terceros encamgados de la informacidn, otros integrantes de su conglomerado econdmico, allados estratégicos y terc
Excepcionalmente, podrd ser cedida, transferida o transmitida en el territorio naconal o al exterior mantersendo su confidencialidad, nomdody
protecaidn. Bl tratamiento se efectuar mediante procedimientos automatizados, informaticos, manuales, mecanicos, di 0 electroncos o
mediante una combinacion ommmambmmmmnmm-mmn, es como. recoleccion,
almacenamiento, conservacdn, organizacon, consulta, uso, evaluackn, actualizacion, blogueo, arculacdn, reproduccion, destruccion, Supresion, cesion,
transferencia o transmision a lerceros, y en general, su procesamiento

3.  Finalidad, 3 1. Finahdad coman a todos los grupos de interés y terceros en general. Desarrollo del objeto social, Cumplimiento de disposiciones legales y
obligacones contractuales, Cumplimiento de drdenes y requenmientos de autondades estatales y particulares, Cumplimiento y determinacion de politicas
empresariales, Verficacion de wentidad y ubicackdn, Organizaciin, sistematizacion y archivo de los datos proporconados, Gestiones legales,
adminstrativas o pdiciales, Desarrollo de actividades de responsabilidad social, bienestar o generacdn de beneficos, Comunicacidn y contacto, Envio de
informacion, Reportes a entidades publicas o paiculares, Actividades de control interno y auditorfas, Vigilancia, monitoreo, mmmi y seguridad de los
establecimientos, plantas, oficnas, Instalaciones, bienes y de ks personas que los utlizan, Compartic iInformacion con sockedades pertenecientes al
mismo conglomerado, matrices, suwdnlduodmnkummmunlhmwdd tular, Consulta para prevencion y control de
lavndodaacu\myﬁnmcaoo»delmm 32 Interesados o candidalos en procesos de selecoon Envio de comunicaciones relacionadas con el
proceso de seleccidn, consulta o actualizacion de la informacdn, Cumplimiento de deberes legales, Confemacion de la veracidad de la nformacion
ropovcm. consulta de referencias, consulta de antecedentes en bases de datos oficiales, Verfficacidn y valoracidn de la idoneidad académica,
aboral y personal del interesado o candidato para acceder al cargo, Entrega de informacion a las autoridades judiciales, administrativas o particulares en
ejercicio de funciones pablicas, Entrega de informacion a terceros que apoyan el proceso de seleccion pam su venficacion, andlisis y valoracion

4. Datos Sensibles. Es facultativo del ttular responder preguntas que versen sobre menores de edad y/o sobre datos que afectan la intimidad del Titular o
cuyo uso indebido puede generar su discriminacion, tales como aquelios que revelen el origen racial o énico, la onentacion politica, las convicciones
fwmolwm.hpenem:smtm, ofganiZaciones sociales, de derechos humanos o que promueva intereses de cuakquier partido pollico
0 que garanbicen los derechos y garantias de parbdos politicos de oposiodn asi como los datos relativos a la salud, a la vida sexual vy los datos
blométricos Para las finakdades relacionadas en el numeral 3 de esta autonzacion, OPAV COLOMBIA S AS. solictard, tratard o tendrd contacto con los
siguientes datos sensibles: aplicacion de pruebas psicotécnicas, de aptitud aboral e idonexdad personal, pcﬂmuuag.nmonnm datos
biométricos, particularmente huellas dgitales, fotografias ylo videograbaciones en sus instalaciones, omnmtd«:od.lngmo

5. Domw mmnmm. El ttular de datos personales alojados en las bases de datos de OPAV COLOMBIA SAS. tendra los
s s 08
Conocer, actualizar y rectificar sus datos personales frente a los Responsables del Tratamiento o Encargados del Trtamiento. Este derecho se podri
ejercer, entre otros, frente a datos parcales, inexactos, incompletos, fracoonados, que induzean a error o aquetios cuyo Tratamiento esté expresamente
protubido o no haya sido asonzado

Solicitar prueba de la autorizacion aal ble del Tratamiento salvo cuando expresamente se exceptie como requisito para e Tratamiento,
de conformidad con lo previsto en el articulo 10 de la Ley 1581 de 2012

Ser informado por el Responsable del Tratamiento o el Encargado del Tratamiento, previa solicitud, respecto del uso que le ha dado a sus datos

Presentar ante la Superintendencia de hdustria y Comerco quejas por infracciones a lo dispuesto en la presente ley y kas demds nomas que la
moddiquen, adicionen o complementen

Revocar la autonzacion yo solicitar a supresion del dato cuando en el Tratamiento no se respeten los principos, d«odwlyw.ﬁuwuluuhay
legales. La revocatona ylo supresion procederd cuando la Supermtendencia de Industna y Comercio haya determinado que en o Tratamsento e
Responsable o Encargado han incurnido en conductas contranas a esta ley y a la Constitucion

Acceder en forma gratuita a sus datos personales que hayan sido objeto de Tratamiento

6. Mecanismos para el conocimiento de La Politica y sus cambios. Cualquier cambio sustancial en la Politica de Tratamiento y Proteccion de Datos
personales serd comunicado oportunamente a los tulares de los datos personales de una maners eficente, entendida como aquella que OPAV
COLOMBW SA S usa en e curso ordinano de su interaccion con los Thulares, a quenes se hard saber que of texto actualizado de La Politica se
mantendrd pubicada en el sibo web de OPAV COLOMBIA S A S Ademas, La Politica se podrd poner en conocmiento de sus destinatarios mediante
mensajes de datos o por solicitud efectuada a OPAV COLOMBIAS A S

AUTORIZACION

Una vez enterado de la informacion anterior, me permdo manifestar que es mi voluntad autorizar expresamente a OPAV COLOMBIA SAS. para que se
mmﬁ‘%‘mwmmmuanbme y le proporcionaré de acuerdo con su Politica para el Tratamiento y Protection de
mbqwlommam”smdudemmnmmunt\ogmm mwn“umuémm Me comprometo a consultar & informarme
sobre la Politica General para el Tratamiento y Proteccion de Datos Personales y autonzo a que OPAV COL A SAS. la modifique, iformandome de esta
situacion mediante mensaje de datos o en su stio web

Nombre del Candidato Documento de Identificacion

Carreo Electronico



6. Formato de entrevista escrita
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FORMATO DATOS ENTREVISTA

Codigo: GHP-FDE1-02

Version: N°01

Pagina: 1de 2

Im*m

Iﬁﬂm

|Cédula de Ciudadania:

y fecha de expedicion de la cédula

alla (zapatos, pantalén y camisa):

|Expectativas, Metas y Motivacién Personal:

. Lo recomendo alguien de la empresa?

]

No

Quien:

trabajado previamente con nosotros?

. suyo trabaja actualmente

Quien:

que lo Caracterizan:

al que aspira

(RH)

¢ Convive usted con algin tipo de ave?
Cual?

TRAYECTORIA ACADEMICA

TITULO (Obtenido o en |

Curso)

Bachillerato

Técnicos

Tecnolégico

Universitarios

Postgrado

Otros

Actuales con horario

(marque con una x)

YT ——

LTS

FORMATO DATOS ENTREVISTA

Codigo: GHP-FDE1-02
Version: N°01
Pagina: 2 de 2

ULTIMA REFERENCIA LABORAL

LEs su primera experiencia laboral formal?

|st: | NO:

Nombre de la Gitima empresa donde trabaja o trabajé

Nombre de la persona que da la referencia

Nombre del cargo que ocupaba

Jefe inmediato

Fecha de ingreso
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7. Formato de entrevista de retiro

NOMBRE DEL EMPLEADO:

CARGO:

AREA:

FECHA DE INGRESO: FECHA DE RETIRO:

Cargos desempefiados:

CARGO
FECHA

¢Cémo cree que Pimpollo cumplid con las garantias ofrecidas en el proceso de seleccion?

¢Recibio la dotacién y los elementos necesarios (Dotacion, implementos de seguridad industrial) para realizar su trabajo?

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

Sl NO ¢Por Quée?

¢ Cual fue el aporte de este proceso para el desempefio de sus funciones?

¢Qué conocimientos — aprendizajes para el desarrollo profesional — personal le aporté Pimpollo durante su permanencia
en la empresa?

¢ Cual es el concepto que tiene del equipo con el cual trabajé?

¢EXistié un clima de apoyo, colaboracién, buenas relaciones entre los miembros de su &rea y con otras areas?

¢Qué cualidades de su jefe le facilitaron su trabajo?

¢Qué caracteristicas de su jefe le dificultaron su trabajo?
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¢Qué fue lo que mas le gusto de Pimpollo?

¢Qué fue lo que menos le gustd de Pimpollo?

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

¢Volveria a solicitar empleo en Pimpollo?

¢Por qué se retira de Pimpollo?

¢QUué va a hacer una vez se retire de la empresa?

Concepto del Jefe Inmediato:

ENTREVISTADO

ENTREVISTADOR




8. Flyer atraccion de personal

EMPRESA DEL SECTORAVICOLA
SOLICITA: PERSONAL CON O SIN
EXPERIENCIA PARA TRABAJARCOMO
GALPONERO O SUPERNUMERARIOEN
GRANJA DE ENGORDE

(QUETE @ Beneficios
OFRECEMOS? =7 Extralegales

' E/ Estabilidad
e o > Laboral

E I I Contratacion
: DONDE TE Directa
é
PUEDES DIRECCION

COMUNICAR?  aANILLO VIAL PREDIO 2-46

P S D4

TELEFONOS CORREO
6799999 Ext# 522 Pppsicologia.o110@opav.co
3156618519
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9. Flyer subsidio de vivienda proyecto Zafiro

(YA SABES DE NUESTRA
POSTULACION RELAMPAGO PARA
EL SUBSIDIO DE VIVIENDA?

PARTICIPADEL TALLERABC
AHITE CONTAREMOS TODO

¢{QUE DEBES REQUISITOS:
HACER?
® NO TENER
INSCRIBETE EN LAS VIVIENDA PROPIA
LISTASDETU e TENERUNAVIDA

SUPERVISOR CREDITICIA SANA
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10. Mapa conceptual del proyecto

Psicologia Organizacional
ual Realiza

La "

Contexto - Ser humano

Buscando

/J«m ) AR
g | QCupar un cargo ' [A: do dima org )
. La adaptacion
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