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INTRODUCCION

El presente trabajo aplicativo tiene como fin la implementacion del assessment center o centros de
valoracion en el proceso de seleccion para cargos operativos en la empresa Agrosan, ya que es una
herramienta que permite identificar habilidades o competencias que se ajusten al perfil del cargo que

se esta buscando, de una forma didactica y con muy buenos resultados.

Es importante resaltar que esta necesidad surge al ver que la metodologia de la entrevista se queda
corta a la hora de evaluar candidatos de tiene poco nivel académico o ninguno y gque practicamente su
experiencia se adquiere de forma empirica en muchos de los casos. Una herramienta como los centros
de valoracion puede ser un gran potencial para este tipo de poblacion, puesto que permite de forma
inconsciente a la persona evaluada mostrar sus capacidades especificas sin el temor de no saber
responder lo que el entrevistador pueda preguntar, por dicha razén el objetivo es poner al candidato a

ejecutar diferentes ejercicios de poca complejidad que puedan proporcionar informacion al evaluador.




1. TITULO

PLAN DE IMPLEMENTACION DE ASSESSMENT CENTER EN LOS PROCESOS DE

SELECCION PARA CARGOS OPERATIVOS EN LA EMPRESA AGROSAN

2. CARACTERIZACION GENERAL DE LAI NSTITUCION OBJETO (MARCO CONTEXTUAL)
AGROSAN S.AS

Resefia histdrica Agrosan S.A.S

AGROSAN es una empresa colombiana creada en 1984, la cual se dedica a la elaboracion de
materias primas para la industria de alimentos balanceados, basados en los subproductos de origen

animal no aptos para el consumo humano.

En sus inicios, su principal actividad productiva se relacionaba con el proceso de calcinaciéon y

vaporizacion de huesos, en modestos hornos que luego fueron reemplazados por autoclaves.

Desde la creacion de la empresa, AGROSAN en su vision estratégica de negocio y siempre
preocupada por ser una organizacion responsable con el medio ambiente, decide ampliar sus lineas
de produccion en el afio de 1989; incorpora la linea de harina de carne e invierte en nuevos sistemas
y equipos que le permitieron satisfacer la demanda, ampliar su cobertura de recoleccion de

subproductos y disminuir el impacto ambiental en su proceso productivo.




En el afio de 1999 se obtiene el primer SuperCooker, dando continuidad a la estrategia de estar
a la vanguardia en tecnologia en materia de proceso y ser mucho mas amigable con el medio
ambiente. Esta conciencia ambiental, siempre presente en la cultura y actuaciones de la
organizacion le permite hoy en dia que sus procesos y tecnologia respondan a las exigencias y
normas ambientales. Prueba de ello son los reconocimientos que una autoridad ambiental tan

importante como CORANTIOQUIA ha entregado a la organizacion.

Asi mismo, el proceso de recoleccidén de la materia prima es una contribucion directa al
equilibrio ecoldgico, pues procesar los residuos animales no aptos para la alimentacion humana,
significa una reduccidén en la contaminacion, puesto que, de no ser asi, estos residuos tendrian que

ser dispuestos en rellenos sanitarios aumentando la carga contaminante.

Por mas de 30 afios ha trabajado con calidad y compromiso logrando ser una empresa lider en

el mercado.

Compromiso organizacional y Valores corporativos

e Respeto: No permitimos el maltrato, la discriminacion cualquiera que sea su condicion.
Cuidamos nuestros colaboradores en todas sus dimensiones fisicas, emocional y espiritual.

En consecuencia, disefiamos practicas coherentes con este principio.

e Innovaciéon: Impulsamos y proponemos nuevas nuestras ideas orientadas al

mejoramiento de nuestros procesos.

e Trabajo en equipo: Somos un grupo de personas comprometidas con un proposito de

comun, un esfuerzo en conjunto y un resultado global.




e Relaciones Interpersonales: Valoramos las relaciones entre las personas porque es a

través de ellas que se construye comunidad y se logran resultados.

e Excelencia: Aseguramos que nuestra gestion sea integral para garantizar los resultados

esperados por la compafiia.

e Equidad: Dar a cada uno los que corresponde segin sus méritos y capacidades dentro de

un marco de politicas organizacionales.

e Compromiso: es hacer las cosas con pasion, convencidos de ellas, buscando el beneficio

de todos y no el particular.

e Aprendizaje: Construimos a traves del conocimiento, la experiencia y el error.

Responsabilidad Social

AGROSAN S.A. esta comprometida con los principios de desarrollo sostenible velando de
manera integral, por el cuidado y preservacion del medio ambiente a través de la calidad y
mejoramiento continuo de sus procesos, garantizando asi el manejo adecuado de sus
impactosambientales y haciendo un uso racional de los recursos naturales, en cumplimiento con la

legislacién ambiental vigente.

Ubicacion geografica:
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La planta de produccién se encuentra ubicada en el municipio de Amaga, Antioquia donde
por afios ha construido una relacion positiva con la comunidad y donde actualmente genera mas

de 600 empleos directos.

3. SITUACION PROBLEMATICA

3.1 DESCRIPCION GENERAL DE LA SITUACION PROBLEMATICA

La empresa Agropecuaria San Fernando S.A.S es una compaiiia que lleva mas de 30 afios en el
mercado realizando un trabajo de recoleccidn de subproductos de origen animal, los cuales no son
actos para el consumo huma pero estos se utilizan para realizar materia prima, la cual es la base de
alimentos balanceados para los animales. Sin embargo esta compafiia con tantos afios en el
mercado y unas de las mejores posicionadas a nivel nacional tiene ciertos inconvenientes para el
proceso de seleccion del personal operativo, dicha situacion se puede evidenciar con los
indicadores de rotacion, puesto que estos arrojan porcentajes poco favorables para la empresa y

que estan por encima de un 60% en las diferentes areas.

Es importante resaltar que la poblacion que esta en los alrededores de la compafiia son personas
que no cuentan con un alto nivel académico, es por esto que muchos de los que se presentan a una
entrevista no saben leer o escribir y si lo hacen les genera poco interés diligenciar documentos
que sean muy extensos. Por tal raz6n en esta compafiia se hacen procesos de seleccién muy simples
que consisten basicamente en 6 pasos que son: 1) Sondeo telefénico para analizar si las hojas de
vida que llegan a la empresa se adaptan algun perfil, 2) citacion a entrevista con gestion humana
para conocer a los posibles candidatos y observar que aspectos pueden servir para la vacante que

se esta buscando, 3) Entrevista jefe que permite tomar una Ultima decision si se tienen varios

11




candidatos, 4) Examenes médicos 5) Verificacion de aspectos legales y referencias, 6)
Contratacion. No obstante las entrevistas que se realizan son suficientes para identificar que

competencias tiene cada candidato y si realmente se va a adaptar en su puesto de trabajo.

Si bien se tiene problemas con este proceso la compafiia no busca un plan de mejoramiento
porque de cierta forma se cumple con cada uno de los requerimientos que se hacen en la
plataforma, bien sea la reemplazar a un colaborador o para cubrir alguna incapacidad, siendo mas
importante cubrir la necesidad del momento que abarcar de raiz lo que estd ocasionando el

problema.

4. DIAGNOSTICO CONTEXTUAL - SITUACION ACTUAL

Debido a la facilidad y eficacia que ofrece el método assessment center respecto de la
avaluacion de competencias laborales y proceder a una mejor seleccién de recursos humanos para
el trabajo de la empresa a la cual se quiere aplicar el presente procedimiento, es importante
entender que se refiere a una herramienta que permite implementar técnicas de evaluacion, lo que
para Agrosan S.A funcionaria en virtud de la necesidad que se presenta de vincular personal con
aptitudes labores adecuadas y sobretodo analizar en ellas la vocacion de mejorar el medio ambiente
con el desarrollo de sus funciones en la empresa. (Volante, Miladinic, Lincovil, Fernandez y

Johanek , 2011, p. 146).

Es asi que dicho sistema nos permite dar varios enfoques a la valoracion conducta, que ofrece
a través de una analistas de resultados un esquema practico para la aplicacion de assessment center,
toda vez que la suma de la experiencia y el conocimiento permite tener un conocimiento mas claro

de las competencias que se pueden ejercer individualmente y en grupo a la hora de desarrollar
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labores diarias durante la jornada laboral, para desarrollar de forma eficiente dicho sistema e
implementarlo es importante crear un modelo de competencias laborales por medio del cual se
pueda gestionar de forma &gil y efectiva los procesos de recursos humanos respecto de la seleccion
de personal, es decir dar una definicion exacta de las competencias, conocimiento y experiencia

que debe contener el perfil para poder continuar con el analisis del mismo.

Como paso a seguir las gestiones por competencias, es decir cada talento y aptitud es especial
y puede ayudar al desarrollo productivo de Agrosan S.A, por esto mismo es que los procesos de la
gestion humana deben estar guiados por pautas de comportamiento definidos mediante el modelo

de competencias.

Agrosan S.A posee necesidades especificas que debe satisfacer por esto mismo, debe crear una
matriz de habilidades, actitudes y destrezas especificas que deben tener los candidatos a analizar
y cuya principal regla sea el desarrollo en beneficio de Agrosan S.A, es asi que cada miembro y
cada candidato debe contar con ellas y analizar como puede contribuir sustancialmente al éxito y

la productividad de la organizacion.

Se requiere entonces desplegar actividades que permitan a la recoleccidn de datos relevantes,
intercambio de informacién y evaluacién de la idoneidad de los candidatos y aspirantes a los
puestos de trabajo que se requiere, esto implica que durante el proceso se realice un analisis

cuidadoso sobre la adecuacién de la persona en el entorno laboral que ofrece Agrosan S.A,

Es entendible que el éxito de la compafiia se encuentre en seleccionar empleados capaces,
luego de analizar sus capacidades y establecer si estan acorde con lo que requiere la misién y vision
de la empresa, para ello es justo y necesario crear un sistema de capacitaciones que permitan

familiarizarlos con las tematicas manejadas por Agrosan y sobretodo nutrir los conocimiento que
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ya tiene cada candidato y seleccionado para hacer més eficiente la produccion (Duréan, Avilan y

Morales , 2011, p. 92).

Es decir que la seleccion personas representa un proceso clave e imprescindible dentro de
Agrosan S.A, pues supone la principal fuente de entrega y movimientos internos de profesionales,
por esta razon es importante la implementacion de una seleccion por competencias que se gestion
tomando en cuenta exclusivamente lo que se requiere como compafiia y sobretodo estudiando

cuales son las necesidades que se deben suplir.

Variables Fortalezas Debilidades

Interno - Permite plantear de forma efectiva los - Al ser un sistema
objetivos de la convocatoria para seleccionar generalizado de seleccion
personal se pueden obviar ciertas

. ) aptitudes y descartar
- Se definen claramente los perfiles deseados .
ofertantes Utiles

- Permite estudiar conductas de los postulantes
o ) - El método de seleccidn
que situaciones concretas que pueden ocurrir o _ _
implica una inversion de
en el futuro respecto de su desempefio _ )
tiempo debido a que se

- Ofrece un mejor campo de verificacion de los pueden presentar
candidatos y asi poder tener un estudio de sus candidatos
fortalezas y debilidades simultaneamente

- Se puede realizar un mecanismo efectivo para -  Que las situaciones que
seleccion, medicion de potencial y de gestion se planteen para las

pruebas de seleccion no
concuerden con la

realidad
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Variables

Externos

Se identifican con mayor claridad las
necesidades de la Empresa y de capacitacion de
los seleccionados

Participacion simultanea de candidatos

Se puede establecer el conocimiento que tiene
el candidato con los productos y el sistema de

produccion de Agrosen S.A

Crear un sistema de modelo de competencias

laborales para agilizar la gestion humana
Oportunidades

Postulacién de cargos especificos mediante las
cuales se pueden indicar de forma clara el

perfil que se estd buscando

Es una forma efectiva y eficaz de reclutamiento

Fuente: Elaboracién propia

5. OBJETIVOS

5.1 OBJETIVO GENERAL

Implementar el Assessment

Amenazas

Puede que no se
encuentren con agilidad
los perfiles propuestos
para la seleccion

Center en los procesos de seleccidn para cargos operativos

en la empresa Agrosan con el fin de fortalecer el proceso y disminuir la rotacién de los

colaboradores.
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5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar las brechas existentes entre el proceso de seleccidn actual y las necesidades
organizacionales en relacion a una efectiva valoracion del personal que se incorpora a la
empresa.

e Definir las competencias de los cargos operativos realizando una descripcién de las mismas
a la luz de la realidad organizacional.

e Plantear las estrategias de seleccion segun la metodologia Assesment Center que mas se

adecuan a la realidad de los cargos operativos y de la filosofia organizacional

6. JUSTIFICACION

Respecto de la utilidad que se suple con la presente implementacion del sistema de seleccion
de personal analizando las competencias, debido a que por la innovacion a nivel empresarial se
requiere de un mayor perfeccionamiento en el momento de hacer una seleccion efectiva de lo que
se requiere para el crecimiento de una empresa, asi mismo la presente investigacion busca
satisfacer la correcta administracion de los recursos humanos con el proposito de mejorar la

eficacia de los colaboradores dentro de la organizacion.

Se puede entonces acoger el presente modelo de assessment center para evolucionar y aportar
a los progresos interrelacidnales que se requieren para el correcto manejo de personal, el enfoque
que se usaba en tiempos anteriores en donde se seleccionaba el personal a capricho del responsable
han deteriorado la organizacion interna de las empresas, por el contrario la utilidad que se presenta
por medio del presente sistema es de forma sistematica suplir las necesidades de crecimiento que

tenga la organizacion, toda vez que se analizaran por competencias las habilidades del persona y
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asi mismo se podra clasificar en perfiles lo que busca la empresa (Arboleda y Penagos, 2012, p.

76).

Los beneficios que se buscan por medio del presente sistema se evidenciaran en los cambios
favorables que se reflejaran con la implementacion de la seleccion, pues en virtud de que la
compafia podra disefiar sus perfiles profesionales basados en las necesidades que presenta
Agrosan en el mercado, podra entonces identificar de forma real cuales son las falencias que se
presentan a nivel productivo y de recursos humanos, siendo asi la primera medida para sanear

cualquier tipo de falencia y fomentar el crecimiento econémico y a nivel de recursos humanos.

En virtud de los cambios gque se presentan a nivel laboral, las organizaciones se han visto
obligadas a cambiar su perspectiva y planteamientos para lograr mantenerse en el mercado, el
mundo y el mercado abren sus puertas y buscan entonces el fomento de la produccién, buscando
competitividad, y dando un valor agregado a su produccion (Duran, Avilan y Morales, 2011, p.

92).

Como aprendizaje personal y profesional se afianza el conocimiento respecto de la
orientacion para la gerencia del recurso humano a través del sistema de seleccion de competencias,
es decir se crea el concepto a nivel personal y profesional de adaptaciones, sometiéndose a
estructuras dindmicas que general al propuesta de gestion por competencias, el apoyo que se brinda
por aporte de la empresa suministra la experiencia necesaria para asumir un rol critico en el proceso

y poder ser un observador durante el modelo y disefio del mismo.
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Para aumentar el conocimiento practico, se encuentra que las personas objeto de analisis

pueden aportar al crecimiento personal sus vivencias y perspectivas sobre el sistema, es decir que

ante el modelo se encuentran muy receptivos pues debido a que sus competencias son analizadas

individualmente y se valora el hecho de no ser analizados en forma grupal y general sino que por

el contrario lo que se busca es hacer sobresalir aptitudes que sirven para el entorno empresarial

que se maneja, es asi que la gratificacion que se observa en transmitida al observador e

implementador del sistema otorgando un nuevo concepto de seleccion pues la incentivacion que

se logra permite que dichas personas y a nivel individual como seleccionador pueda notar la

importancia de darle valor a la experiencia y conocimiento aportados por un empleado en el

crecimiento de la compafiia.

7. POBLACION BENEFICIADA

Las personas beneficiadas seran los colaboradores que ocupen cargos operativos, los cuales se

dividen en las siguientes areas:

Areas
Almaceén
Auditoria
Materia prima
Ambiental
Producto terminado
Jugueteria
Produccion
Técnicos mantenimiento mecanico
Mantenimiento eléctrico
Operarios de recorrido
Conductores
Obra civil
Servicios generales
Mantenimiento mecanico generales
TOTAL
Fuente: Elaboracién propia

Numero de Operarios
8
1

107
18
13
27

104
34
12
85
97

9
8
20
543
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8. ASPECTOS METODOLOGICOS Y PROCEDIMIENTALES (MARCO METODOLOGICO)

La principal funcién sobre la cual se evaluara el éxito del presente procedimiento se da con la
creacion de los perfiles, ya que estos no cuentan con unas descripcion de las competencias que
necesita un candidato para ser acto para el cargo,ademas se debe analizar por parte de la compafiia
cuales son las necesidades que se deben suplir por parte del recurso humano porque dichas
necesidades se obtienen normalmente por los diferentes jefes de turno de la compafiia y esto no
permite una informacion clara, sino que deja de manera subjetiva o por preferencias la eleccién
del candidato. También es importante identificar las metas que se quieren alcanzar con respecto al
crecimiento del proceso de seleccidn y asi mismo al momento de identificar con especificidad los
perfiles se puede dar inicio a las convocatorias las cuales se hacen por medio de un voz a voz o
con el personal interno de la compafiia, puesto que por encontrarse ubicado en una vereda de
Amaga muchos no cuentas con recursos tecnoldgicos para ver una convocatoria por redes sociales

o plataforma de empleo.

Posteriormente hace el analisis de los curriculos que llegan a la porteria de la empresa o por
medio de algin colaborador de la compafiia y realizar la debida clasificacion, asi mismo se inicia
la aplicacion de pruebas por perfiles especificos para lograr un analisis individual de las aptitudes
para cada cargo operativo y sobre todo para entender cuales son las necesidades que se
suplieron.Las fichas de observacion que se plantean deberan contener con detalles las

competencias analizadas, a nivel personal y profesional, que tipo de experiencia tiene el candidato
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y los conocimientos adquiridos que puede aplicar en el entorno de Agrosan y sobretodo que pueda

cumplir con la vocacion del cuidado del medio ambiente.

Actividades

Capacitaciones

Pre seleccion de
personal

Asignacién del perfil

Creacion de perfiles

Fichas de observacion

Informe final

Metodologia

talleres reflexivos

Virtual

Encuestas

Formatos

Anélisis de
documentos

Fuente: Elaboracion propia

Cronograma de Actividades

Meta a alcanzar

8

15

15

15

15

15

Medios de verificacion

Listados de asistencia

Registro de personas pre
seleccionadas.

Anédlisis individual de las
respuestas para establecer las
aptitudes y clasificarlo en el cargo
que se busca

Indicar por medio de un formato
interno las competencias que se
estudiaran y calificaran

Por parte de la gestién de RRHH
indicar a través de un formato de
informe las fortalezas, aptitudes,
el cargo y las debilidades y
conclusiones respecto del
candidato

Semanas

Estudio y creacion
de perfiles por parte

de Agrosan
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Selecciény
clasificacion de
perfiles segun el
trabajo realizado en

la primera semana

Aplicacion de
pruebas especificas

para cada perfil

Fichas de

observacion sobre la

informacion

recolectada

Informe final sobre
perfiles

seleccionados

Seleccion de
personal, tramites
administrativos e

inicio de induccion

Inicio de funciones

Fuente: Elaboracion propia
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9. ASPECTOS LEGALES (MARCO LEGAL)

Las normas que pudimos identificar que rigen la implantacion del trabajo son la siguientes:

Decreto 614 de 1984: Por el cual se determinan las bases para la organizacion y
administracion de la salud ocupacional en el Pais.

Ley 100 de 1993: Crea el sistema de seguridad social integral, para la proteccion y servicios
sociales a los habitantes del territorio nacional.

Decreto 2504 de 1998: Dicta otras disposiciones y aclaraciones sobre Planes de
Incentivos.

Ley 909 de 2004: Expide normas que regulan el empleo publico, la carrera
administrativa y la gerencia publica.

Decreto 1227 de 2005: Los empleos temporales deberan sujetarse a la nomenclatura y
clasificacion de cargos vigentes para cada entidad y a las disposiciones relacionadas con
la elaboracion del plan de empleos, disefio y reforma de plantas de que trata la Ley 909
de 2004.

Ley 1010 de 2006: Adopta medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y
otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo

Decreto 4661 de 2005 Modifica articula 70 del decreto 1227 de 2005 Ley 734 de 2002,
numerales 4 y 5, articulo 33- Establece los derechos de los servidores publicos y sus
familiares a participar en programas de Bienestar Social que establezca el Estado.

Ley 50 de 1990

LEY 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico
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Art. 100 a 102 de la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de Medidas para la Reforma de la Funcion
Publica.

Art. 133 a 137 del Ley 7/1985, de 2 de abril Reguladora de las Bases del Régimen Local.

Art. 133 a 137 del Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18 de abril, Texto Refundido de las
Disposiciones Legales vigentes en materia de Régimen Local.

Real Decreto 364/1995, de 10 de marzo, por el que se aprueba el Reglamento General de
Ingreso del Personal al Servicio de la Administracion general del Estado y de Provision de
Puestos de Trabajo y Promocion Profesional.

Real Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas basicas y los programas
minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccion de funcionarios de Administracion
Local.

10. ASPECTOS TEORICOS GENERALES (MARCO TEORICO Y MARCO CONCEPTUAL)

Assessment Center

El desarrollo del método de Assessment Center estd basado en un sistema de gestion por

competencias es asi que su origen se puede distinguir desde Alemania tras la finalizacion de la primera

guerra mundial, como resultado del tratado de Versalles (1919), al analizar por parte del ejercito la causa

de su derrota, encontrd que la cualificacion del personal tuvo una gran influencia para dicho fin, es asi que

se impuso la necesidad de dotarse de una tematica de trabajo, que pudiera sanar esas carencias profesionales

(Olaz Captian, 2011, p. 134).

El profesor Murray en 1938, siendo profesor de la Universidad de Harvard y fundador de la Sociedad

psicoanalitica de Boston, desarrollo la teoria sobre la personalidad, que ayudo para la modernizacion para

entender multiples indicadores para examinar adecuadamente el desempefio a nivel individual (MercéSala).
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Debido a la creacion de dicha teoria se debe disefiar el método de trabajo basado en el estudio de
comportamientos grupales y desarrollo de tareas en diferentes escenarios, incorporando dentro del proceso
varios observadores, en Inglaterra a partir de las experiencias desarrolladas se crean los War Office
Selection Board WOSB (John Wiley &Sons, 1999 - 2018 ) que se basaba principalmente en equipos de
evaluacion constituidos principalmente por personal militar con el objetivo de desarrollar una seleccion de
los efectivos militares pero ahora con un elevado desarrollo de simulaciones individuales y grupales y el

analisis de comportamiento en circunstancias variadas. (Sala, 2001)

En Estados Unidos nace en 1945 el Office of Strategic Services (OSS) (Enciclopedia Britanica, s.f.) Por
medio de dicho sistema se sefiala la validez de las pruebas desarrolladas, basado en ese contexto el comité
del equipo evaluados incluida vinculados de las ciencias sociales, y psicologia, por este motivo se
desarrollaron nuevas dinamicas para la seleccion y estudio del personal (Sala, 2001), “en la actualidad y en
el contexto de las organizaciones, ademas de evaluar las potencialidades de cada individuo, las principales
demandas del AC se orientan a procesos de recursos humanos como los de seleccion de personal, deteccion

de necesidades de formacion y desarrollo de carreras profesionales” (Sala, 2001).

Es visible que el presente sistema tiene una base metodoldgica estructural cimentada en funciones de
inteligencia y necesidad de la organizacion a la cual se debe aplicar, la creacién aplicacion de conceptos
psicolégicos para la seleccion de personal por medio de Assessment Center, permite identificar con claridad
las necesidades que deben suplirse y sobretodo permite un analisis que lleva al desarrollo econémico de la

empresa.

Bienestar Laboral

El Bienestar Laboral ha venido teniendo una fuerza significativa en las organizaciones, donde
se habla de promover la integracién entre sectores, mantener un buen clima organizacional y, por

ende, mejorar la calidad de vida de los colaboradores. Algunas actividades de esos programas
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pueden extenderse a las familias, lo que contribuye a una mayor identificacion de la persona con

la empresa en la que trabaja.

Vigoya, (2002) Dice que el bienestar laboral esta intimamente relacionado con el Clima Laboral.
El gerenciador de Recursos Humanos debe conocer el escenario en términos de clima laboral y
desempefio, de esa forma, podra ajustar programas del sector para apuntalar debilidades, capacitar
cuando se necesite o bien detectar a tiempo alguna insatisfaccion, especialmente en personas que

son consideradas “talentos” dentro de la organizacion.

En Colombia los temas de salud ocupacional y bienestar laboral regidos por el Ministerio de la
proteccidn social quien destaca la importancia de realizar intervenciones en los mismos con el fin
5 de disminuir, controlar o eliminar de ser posible los riesgospsicosociales basandose en que las
persona tienen el derecho a un trabajo en condiciones dignas Yy justas, sino ademas contribuye al
cuidado de su salud. EI Congreso de Colombia (2012) por medio de la Ley 1562 establece como
objeto de la Salud Ocupacional “mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi
mismo, la Ley, asi como la salud en el mismo, que conlleva la promocion y el mantenimiento del

bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones”.

Actualmente las empresas se preocupan por crear programas de bienestar laboral para mejorar
la calidad de vida de los trabajadores, promover un buen clima organizacional ya que estos
funcionan como un estimulo psicoldgico y social teniendo en cuenta que el bienestar del ser
humano hace énfasis en buscar un equilibrio en sus satisfacciones personales y laborales lo cual
permite un alto rendimiento laboral y sentido de compromiso con sus actividades lo cual es un

beneficio para la empresa.
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Debido a la importancia que tienen las politicas de bienestar dentro de la organizacién, no se
puede dejar a un lado el contexto legal en el cual se enmarcan dichas politicas. En el Decreto Ley
1567 de 1998, el Articulo 20 estipula que el bienestar laboral es una serie de procesos que buscan
“crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; elevar los niveles de satisfaccion, eficacia,

eficiencia, efectividad e identificacion del empleado ” (Vigoya, 2002, p.72).

Alrededor del bienestar laboral, inicialmente, se centraron en programas sociales tendientes a
mejorar las condiciones morales y mentales del trabajador; posteriormente, en proyectos
orientados a modificar las condiciones de trabajo o a ofrecimientos de prestaciones especiales que
complementaran los ingresos y condiciones sociales del trabajador; después, al logro de estrategias

para el incremento de la lealtad, la motivacion, y, por Gltimo, a la busqueda de condiciones que

mejoraran de manejar integral la calidad de vida laboral.

Perfiles de Cargo

Autores como Mondy y Noe (1997), utilizan un enfoque maés transversal y lo presentan como

parte de un proceso.

Asi, Mondy y Noe (1997) lo define como un puesto de trabajo es la esencia misma del grado
de productividad de una organizacién, por tanto, consiste en un grupo de tareas que se deben

desarrollar para que una organizacion pueda alcanzar su objetivo.

La importancia de tener una clara definicion de los perfiles de cargos en las empresas le permite
al area de gestion humana efectuar un proceso de reclutamiento y seleccion con calidad, ya que se

identifican las caracteristicas y competencias que deben tener los convocados.
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Hoy en dia las compaifiias utilizan un perfil completo por cada cargo existente en las empresas;
y cuando hablamos de un perfil completo nos estamos refiriendo aquel que contiene las
competencias trasversales y caracteristicas especificas, ademas un apartado especifico para lo que
son las caracteristicas de personalidad teniendo en cuenta una mirada clinica. Estos datos, ademas
de proporcionar al empleador una vision integral sobre los requerimientos para una posicion
determinada, también hacen posible que la empresa evalle qué perspectivas de desarrollo podria

tener el contratado dentro de la compafiia.

Louart, P., (1998) sefialas los modelos de la interrelacion entre el analisis, la descripcion, las

especificaciones y los perfiles de cargos que son:
-Analisis ydescripcién del Cargo
- Especificaciones de Cargos
-Matriz de la Competencias
-Perfiles de competencias de cargo

Este procedimiento elaborado se emplean los términos de andlisis y descripcion,
especificaciones y perfil de cargos con una acepcion funcional diferente al enfoquetradicional,
haciendo énfasis en el caracter de derivacion y de interrelacion de estos procedimientos, en el cual,
a partir del analisis y la descripcion de los cargos, sedeterminan las especificaciones, se elabora la

matriz y confecciona el perfil del cargo y sedefinen los métodos, técnicas e instrumentos.
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Seleccion de personal

Chiavenato (2000) establece que “El proceso de seleccion no es un fin en si mismo, es un medio
para que la organizacion logre sus objetivos”. El proceso de seleccion consiste en una serie de
fases iniciales que deben ser claramente definidas y debe realizarse de la siguiente forma
especifica:

- Deteccidn y analisis de necesidades de seleccion. Requerimiento

- Descripcion y andlisis de la posicion a cubrir. Definicion del perfil

- Definicion del método de reclutamiento

- Concertacion de entrevistas

- Entrevistas + técnicas de seleccion

- Elaboracion de informes

- Entrevista final

Segun Pefia (1993), la informacidn brinda el analisis del puesto, proporciona la descripcion de
las tareas, las especificaciones humanas y los niveles de desempefio que requiere cada puesto; los
planes de recursos humanos a corto y largo plazo permiten conocer las vacantes futuras con cierta
precision y conducir el proceso de seleccion en forma logica y ordenada; y los candidatos, que son
esenciales para disponer de un grupo de personas entre las cuales se pueda escoger. Contar con un
grupo grande y bien calificado de candidatos para llenar las vacantes disponibles constituye la

situacion ideal del proceso de seleccion.

A la seleccidn de personal le corresponde atraer de manera selectiva, mediante varias técnicas
de divulgacion y de seleccion, a candidatos que cumplan con los requisitos minimos que el cargo

o perfil exige. El objetivo especifico de la seleccion es escoger y clasificar los candidatos méas
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idoneos para satisfacer las necesidades de las empresas. Sin embargo, existen situaciones que no
se terminan de comprender; en la actualidad se encuentran nuevos paradigmas de seleccion

presentes en este importante proceso.

Gestion Humana

Barley y Kunda (1995) Las primeras practicas de gestion humana surgen en el medio
estadounidense a mediados del siglo X1IX con el desarrollo de las grandes empresas y el inicio de
la consolidacion del modelo capitalista y su sistema de produccion industrial.

Desde esa fecha se han presentado significativos cambios en su concepcion y en su aplicacion.
Precisamente, esa evolucién y en especial los aportes a que esta llamada la gestion humana en el
nuevo modelo tecnoecondmico, que privilegia el conocimiento y las personas como fuente de

ventaja competitiva sostenida

Arrufia (1998) En cuanto a la concepcion dominante en relacion con el ser humano, también
incide en la manera como se realiza la gestion, pues si se asume que la persona se comporta
conforme a los principios de la racionalidad econdmica, las practicas de gestién humana serdn muy
diferentes si la concepcién es de hombre social o si predomina el concepto de hombre
organizacional: “Una organizacion establece determinados valores muy generales por medio de su
estructura basica institucional y trata de conseguir una conformidad entre éstos y los valores

organizativos de los distintos grupos que existen dentro de ella” (Simon, 1972, p. 191).
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La gestion humana son las relaciones laborales, entendidas como las normas, los
procedimientos, las practicas y las politicas que regulan las relaciones capital-trabajo. Sin duda,
las practicas serén diferentes en un contexto de regulacion con significativa proteccion individual

y colectiva de los trabajadores y con un amplio reconocimiento de la actividad sindical.

Cuando se habla de Gestion Humana, casi siempre se hace referencia a las diferentes teorias
administrativas, que aparecen y desaparecen el plano mundial y que pretenden aumentar la
productividad de las empresas, minimizando los recursos invertidos.

Mintzberg (1979) Habla sobre la importancia de la comunicacidn que en estos momentos parece
haberse perdido de la escena administrativa; la importancia de esta va desde la comunicacion
directa, verbal y particular de la organizacion, como una estrategia necesaria y de uso esencial.

Con la cual es posible instruir acciones que se deben desempefiar en la organizacion.

11. RESULTADOS
Para mejorar el proceso de seleccion en la empresa Agrosan se definieron unas actividades que se
deben realizar antes de la implantacion del Assesment Center, dichas actividades se acordaron
realizarlas en una primera fase al area que tiene mas rotacion que es la de materias primas, con el fin de
medir el nivel de efectividad que puede generar realizar este tipo de técnica.

Ejercicios planteados para la introduccion de Assessment Center en la compafiia:

ACTIVIDAD 1

CREANDO CON DIFICULTAD
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Duracién: Media hora.
Materiales:
e 9 cuerdas de 40 cm.
e Laminas de la materia prima especificando peso.
e 9 Lépices de color café.
e 1 carro de juguete para incorporar las ldminas de materia prima.

e Bolsas marcadas con los diferentes pesos.

Desarrollo de la actividad:

En la actividad intervienen 9 personas, con la cuales se forman subgrupos de 3, a cada uno de
los integrantes se le atan las manos de manera que no tenga mucha movilidad en ellas. Consta de
3 fases:

1 fase: En un vehiculo de juguete tenemos varios tipos de materias primas, las cuales deben
recortar y separar seguin peso.

2 fase: Una vez separada la materia prima, se van a colorear las que deben ser caramelizadas.

3 fase: Es donde se van a empacar las materias primas ya procesadas de acuerdo a los siguientes

pesos, 1 bulto de 10 kg, 1 bulto de 30 kg y otro de 50 kg.

Laminas
Costilla Fémur
3 Kg 5Kg
Caramelizar Caramelizar
V)
AN =
D
Oreja Pulmén
1Kg 2Kg
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ACTIVIDAD 2

CONFIANDO A CIEGAS

Duracion: Veinte minutos.

Materiales:

e Telas para tapar los 0jos.
e 60 palillos de dientes.

e 6 barras de Plastilina.

Desarrollo de la actividad:

En la actividad intervienen 9 personas, con la cuales se forman subgrupos de 3, a los cuales se
les entregan 20 palillos de dientes y 2 barras de plastilina con los que deben tratar de construir la
torre mas alta, pero uno de los integrantes del grupo va a tener los ojos vendados de manera que

no tenga visibilidad, es quién debe armar la torre y los otros 2 compafieros solo pueden guiarlo.

ACTIVIDAD 3
EL ESPEJO
Duracion: Indefinida.

Materiales:
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e Figura geométrica.

Desarrollo de la actividad:

En una fila de 9 personas, todos se colocan de espaldas, la persona que inicia la actividad hace

una figura geométrica con el cuerpo que debe representar luego el primero de la fila, es decir hacer

de espejo y asi sucesivamente con cada integrante de la fila, la orden para que siga la persona

siguiente es aplaudir dos Veces. Ver

https://www.youtube.com/watch?v=il3dbGtwEruU

ACTIVIDAD 4

ROTANDO OBSTACULOS

Duracion: Indefinida.

Materiales:

e Cuerda de 5 mts.

Desarrollo de la actividad:

link

para

ejemplo:

En un circulo de 9 personas, Todos deben tener la cuerda, la cuerda gira por todos hasta que el

nudo complete una vuelta, se les pregunta que en cuanto tiempo ellos son capaces de hacer que la

cuerda de la vuelta por todos, el grupo lo hace luego se les dice que cual es el tiempo minimo que
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https://www.youtube.com/watch?v=il3dbGtwErU

lo harian se motiva al grupo para que lo hagan en el menor tiempo posible y se puede presionar
para que tomen tiempo por debajo de 15 segundos, el grupo tendrd 5 o 10 intentos para hacerlo o

se le puede dar tiempo para que logren el resultado.

Reglas y Restricciones:

La cuerda no se puede enrollar, lanzar, soltar todo el tiempo esta en las manos de las personas.

ACTIVIDAD 5

ESCRIBIENDO EN EQUIPO

Duracion: Indefinida.

Materiales:

e 3 marcadores punta gruesa.
e 3 Cartulinas
e 3 cuerdas de 30 cms.

Desarrollo de la actividad:

En la actividad intervienen 9 personas, con la cuales se forman subgrupos de 3, cada uno de los
integrantes toma una cuerda amarrada a un marcador, el cual deben nivelar por medio de la cuerda
para escribir la palabra AGROSAN en la cartulina con letras mayusculas. No se debe tocar el
marcador, se debe tensionar las cuerdas para manipularlo. Ver link para ejemplo:

https://www.youtube.com/watch?v=sXqgONRfBEe8
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https://www.youtube.com/watch?v=sXqONRfBEe8

ACTIVIDAD 6

DESENREDANDO CONFLICTOS

Duracion: Indefinida.

Materiales:

e 8 cuerdas de ¥2m.

Desarrollo de la actividad:

En la actividad intervienen 8 personas, con la cuales se forman parejas, cada uno de los

integrantes toma una cuerda y la amarra en forma de esposas, donde pueda meter las muriecas,

luego entrelazarlas con su pareja. La finalidad de | adindmica es separarse sin quitarse las esposas.

Ver link para ejemplo:

https://www.youtube.com/watch?v=SeN04R6HB9k
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https://www.youtube.com/watch?v=SeN04R6HB9k

12. CONCLUSIONES

La propuesta de trabajo aplicativo en la empresa Agrosan, muestra la importancia de realizar
una buena seleccion, encontrar y manejar de una mejor manera, las habilidades y
competencias; teniendo en cuenta que no se han visto otras propuestas, y hoy en dia los

procesos implementados se quedan cortos o no brindan el resultado deseado.

Dicho sistema le permitird a la empresa aumentar su crecimiento y generar mayor rentabilidad,
valorando la conducta y el desarrollo social sostenible, vinculando a todo el personal con

aptitudes y labores adecuadas que mejoren su desempefio laboral y calidad de vida.

Debemos tener claro la importancia de que el assesment center, permite tener un conocimiento
mas concreto de los perfiles operativos y de esta forma poder medir, evaluar y mejorar las

capacidades de un candidato.

Los procesos de seleccion para cargos operativos en la empresa Agrosan, requieren de perfiles
en competencias que aseguren un desempefio aceptable, y en lo posible que sea destacado y
eficiente para la labor a realizar, las empresas que saben ver los talentos, incorporarlos y
potencializarlos de acuerdo a la necesidad, asumen un rumbo positivo y de mayor compromiso

con el talento humano.
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13. RECOMENDACIONES

e Tener en cuenta seguir realizando las diferentes actividades, para verificar que mejoras se
pueden implementar o si se pueden realizar nuevos ejercicios que ayuden a identificar de

forma clara las competencias necesarias para cada cargo operativos.

e Tener un espacio adecuado para realizar los procesos de seleccion y assessment center, que

permita un mejor ambiente y comodidad para la realizacién de los ejercicios.

e Capacitar a los jefes de cada area, en cuanto a las diferentes competencias que se deben de

evaluar, para que sea mas eficaz el proceso de seleccion.
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