SUNIMINUTO

Corporacion Universitaria Minuto de Dios
Educacion de calidad al alcance de todos
Vigilada MinEducacion

Analisis de la influencia de los factores de riesgo psicosocial en la rotacion de personal

en una empresa del sector avicola en la ciudad de Bucaramanga

Lizzeth Remolina Delgado

Corporacién Universitaria Minuto De Dios
Rectoria Regional Santanderes
Centro Regional Bucaramanga / Bucaramanga (Santander)
Especializacion en Gerencia en Riesgos Laborales, Seguridad y Salud en el Trabajo
30 de mayo de 2023



Anélisis de la influencia de los factores de riesgo psicosocial en la rotacion de personal

en una empresa del sector avicola en la ciudad de Bucaramanga

Lizzeth Remolina Delgado

Trabajo de Grado presentado como requisito para optar al titulo de Especialista en

Gerencia en Riesgos Laborales, Seguridad y Salud en el Trabajo

Asesoras
Ps Mg. Sandra Rocio Salamanca Velandia
Mg. Erika Patricia Ramirez Oliveros

Corporacion Universitaria Minuto De Dios
Rectoria Regional Santanderes
Centro Regional Bucaramanga / Bucaramanga (Santander)
Especializacion en Gerencia en Riesgos Laborales, Seguridad y Salud en el Trabajo
30 de mayo de 2023



Tabla de contenido

RESUIMEN ...ttt e e e hb e e e bb e e e bb e e e bb e e e br e e anbeeesnneeeas 8
N 0L - Uod ST USRS 9
INEFOAUCCION ...ttt bbbttt b e bbb be e 10
K N (11 1 o= Tod o |  FO OSSOSO 11
4. DescripCion del ProbIema ..o 12
4.1 Planteamiento del ProbIEMa .........couv i e 13
4.2 Formulacion de INVESTIACION...........ccveiiiie e 14
T @ | o1 =1 1Y SRS 14
5.1 ODJEtIVO GENEIAL.........civiiiicieciec sttt s sreenre e 14
5.2 Objetivos ESPECITICOS .....civveiiiiccie et 14
6. Marco REFEreNCIal .........coviiiiiiiie e 14
(CI Y Tl T o 1] (o ot ISP 15
(I Tl =0 ] 4 [ o OSSR 18
6.3 Marco CONCEPLUAL.........coeiiiiiieee e 27
6.4 MAICO LEJAL ... 31
A ¥ (=1 (oo (o] [T | - NSRS TORPRPOIS 33
7.1 TIPO de INVESLIGACION.....cuieiiieiicieeie ettt et st re e te e e es 33
7.2 El Enfoque de 1a INVESTIgACION .........cooovviiiiiccecc e 33
7.3 Diseflo de 1a INVESLIQACION ........ccueeiiiic et 34
7.3.1  El procedimiento 0 faSeS .......cccccveiieiiieiieie e 34
A 0] 010K | (o SO R PP PP 35
7.5 Poblacion y Muestra PobIacional ... 36
7.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion.............ccoceveienencienennen. 37
7.7 Técnicas de Analisis de 1a INformacion ...........cccoceveiieii s 42

ST O (o4 ToTo | -1 4 - BT O PSP PPTPRTPPPRPPRPPRIS 43



9.

PrESUPUESTO. ...ttt e et e e e bb e e e be e e snbeeeenes 44

10. Desarrollo de [0S ODJELIVOS ........ccuiiieiieieiie st 44

10.1 Caracterizacion de los trabajadores y las causas que originan la rotacion del personal
en cada Centro e trabaJO.........c.coiiriiiiieieer e 44

10.2 Determinar los niveles de riesgo intralaboral, extralaboral y estrés a los que se ven

SOMEtidOS 10S trabaJAdOrES .......ecviieieie e 55

10.3 Establecer la relacion existente entre la rotacion de la empresa y los factores de

riesgo psicosocial mediante el analisis de la informacion recolectada.............c.cccceevruneee 68

10.4 Disefiar estrategias para la disminucion de la rotacion causada por factores de riesgo

PSICOSOCTAL ...ttt ettt b e bbb 78
L1, CONCIUSIONES ... e nennnnnnn 82
12, RECOMEBNAACIONES ..ot eeeeeeee et e e e ettt e e e e e e e ee et eeeeeeeee e e eeeeeeeeaneeens 82

13. Referencias bibliografiCas.........cccccvivieiiiii i 83



Lista de tablas

Tabla 1. Distribucion de trabajadores por centro de trabajo

Tabla 2. Cronograma

Tabla 3. Presupuesto

Tabla 4. Distribucion de personal por centro de trabajo

Tabla 5. Distribucion de personal por antigtiedad en la empresa

Tabla 6. Consolidado de respuestas. Encuesta de retiro

Tabla 7. Identificacion de variables a correlacionar

Tabla 8. Correlaciones

Tabla 9. Interpretacidn del coeficiente de correlacion

Tabla 10. Estrategia 1

Tabla 11. Estrategia 2

Tabla 12. Estrategia 3

37

44

44

46

47

49

71



Figura 1. Variables sociodemogréficas de la bateria de riesgo psicosocial
Figura 2. Dominios y dimensiones de la encuesta de riesgo intralaboral
Figura 3. Constructos y dimensiones de la encuesta de riesgo extralaboral
Figura 4. Categorias de la encuesta para la evaluacion del estrés
Figura 5. Proceso al que pertenecen los encuestados
Figura 6. Antigtiedad de los encuestados en el cargo
Figura 7. Motivo de retiro de los encuestados
Figura 8. Relacion laboral de los encuestados con el jefe

Figura 9. Causalidad de la relacion laboral con el jefe

Figura 10.
Figura 11,
Figura 12,
Figura 13.
Figura 14,
Figura 15.
Figura 16.
Figura 17,
Figura 18.
Figura 19.
Figura 20.
Figura 21,

Figura 22.

trabajo

Lista de figuras

Relacion laboral de los encuestados con los compafieros
Causas de la relacion con compafieros
Lo que mas les gusta a los encuestados de su trabajo
Lo que menos le gusta a los encuestados de su trabajo
Sugerencias de mejora de los encuestados para la empresa

Opinidn de los encuestados sobre recomendar la empresa a un conocido

Poblacidon evaluada

Distribucion de poblacion por género

Distribucion de encuestados por tipo de vivienda

Colaboradores por estrato social

42

50

50

51

52

52

53

53

54

55

55

56

57

57



Figura 23. Consolidado de resultados de la condicién intralaboral. Forma B por dominios

de trabajo 64

Figura 24. Resultados consolidados de las condiciones de riesgo intralaboral. Forma B por
CeNtIO e traa) O 65

Figura 25. Resultados consolidados de las condiciones de riesgo extralaboral. Forma B _66

Figura 26. Resultados consolidados de las condiciones de riesgo extralaboral. Forma B por

CeNtrO de traba) O 67
Figura 27. Total factores extralaborales 68
Figura 28. Resultados consolidados de la evaluacion del nivel deestrés 68

Figura 29. Relacidn laboral con el jefe vs liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 73

Figura 30. Relacion laboral con el jefe vs demandas del trabajo 73
Figura 31. Relacion laboral con el jefe vs tiempo fueradel trabajo 74
Figura 32. Relacion laboral con el jefe vs nivel de estrés 74

Figura 33. Relacidon laboral con los compafieros vs liderazgo y relaciones sociales en el

AR O 75
Figura 34. Relacion laboral con compafieros vs demandas del trabajo 75
Figura 35. Relacion laboral con compafieros vs tiempo fuera del trabajo .. . 76
Figura 36. Relacion laboral con compafieros vs nivel deestrés . 76

Figura 37. Distancia de la casa al trabajo vs liderazgo y relaciones sociales en el trabajo_77

Figura 38. Distancia de la casa al trabajo vs demandas del trabajo 77

Figura 39. Distancia de la casa al trabajo vs tiempo fuera del trabajo 78

Figura 40. Distancia de la casa al trabajo vs nivel de estrés 78



Resumen
La rotacion de personal es una problemaética del sector avicola que afecta su
productividad por los costos de contratacion y aprendizaje. Se aplicaron herramientas para

establecer la influencia de factores de riesgo psicosocial en la rotacion y poder disminuirla.

La correlacion entre los resultados de la encuesta de retiro y la aplicacion de la
bateria de riesgo psicosocial, definida por el Ministerio de Trabajo, establecié que no hay

una relacién perfecta entre la rotacion de personal y factores de riesgo psicosocial.

Sin embargo, hay variables con relacion significativa frente a la rotacion: la relacion
laboral con el jefe y la distancia de la casa al trabajo, por lo que es necesario intervenir

estas variables para disminuir rotacion.

Palabras clave: rotacion de personal, factores de riesgo psicosocial, sector avicola,

encuesta de retiro, bateria de factores de riesgo psicosocial



Abstract

Staff turnover is a problem in the poultry sector that affects its productivity due to
hiring and learning costs. Tools were applied to establish the influence of psychosocial risk

factors on turnover and to reduce it.

The correlation between the results of the retirement survey and the application of
the psychosocial risk battery, defined by the Ministry of Labor, established that there is not

a perfect relationship between staff turnover and psychosocial risk factors.

However, there are variables with a significant relationship with respect to turnover:
the employment relationship with the boss and the distance from home to work, so it is

necessary to intervene in these variables to reduce turnover.

Keywords: staff turnover, psychosocial risk factors, poultry sector, retirement

survey, battery of psychosocial risk factors
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Introduccion

La avicultura se encuentra entre los renglones mas formales del sector agropecuario
colombiano, en especial, por el hecho de producir bienes exentos de gravamen tributario. El
sector avicola en Colombia mueve un flujo de capital anual superior a los $17,6 billones y
segun estimaciones, genera 356.000 empleos entre directos e indirectos. (Avila, 2019).

Uno de los desafios importantes del sector avicola colombiano es la atraccion,
retencion y fidelizacion del personal, especialmente en actividades que conllevan
complejidad adicional como tener que enfrentarse a ambientes con marcados cambios de
temperatura o jornadas de trabajo extendidas donde el tiempo juega un papel primordial en
la calidad del producto, lo que dificulta el trabajo y aumenta los niveles de desercion
laboral. (Frias, 2021)

Un objetivo importante en las organizaciones es la estabilidad de su equipo de
trabajo, ya que la permanencia a largo plazo en los cargos asegura la experticia en el saber
hacer de las funciones.

Si la empresa no se preocupa por el colaborador, como es l6gico, poco a poco se

sentird desmotivado y empezara a buscar nuevos rumbos en donde su trabajo sea

mejor recompensado y valorado, de esta manera, la empresa empezara a sufrir

pérdidas de personal llamada comdnmente rotacién de personal. (Solis, 2020, p. 11)

La rotacion de personal es una situacion que afecta el sector corporativo, por cuanto
se generan unos costos asociados a los procesos de seleccion y contratacion, a la vez que
aumentan los riesgos de pérdida de conocimiento y baja en el nivel de productividad.

Uno de los motivos de abandono de cargo o solicitud de la terminacién laboral por
parte de los trabajadores, viene dado por los factores de riesgo psicosocial, es por ello por

lo que por medio de este trabajo de investigacion se busca establecer el nivel de influencia
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de los factores de riesgo psicosocial en el nivel de rotacién de una empresa del sector
avicola en el departamento de Santander.

Este estudio tiene por objeto analizar la influencia de los factores de riesgo
psicosocial en la rotacion de personal de una empresa del sector avicola en la ciudad de
Bucaramanga, por medio de la correlacion de la informacion levantada en las diferentes
etapas de la investigacion.

En primera instancia sera necesario realizar una caracterizacion a las renuncias del
personal en el ultimo trimestre, a fin de establecer que tanto han incidido los factores de
riesgo psicosocial en las renuncias recientes; en segundo lugar, se aplicara la bateria de
riesgo psicosocial al personal activo para determinar el estado actual de la empresa frente a
dichos factores

En tercer lugar, se definira un plan de accién que permita abordar y disminuir el
nivel de rotacién de personal que se da por cuenta de los factores de riesgo psicosocial, de
acuerdo con la correlacion realizada.

3. Justificacion

Segun el Ministerio de Agricultura (2020), el sector avicola emplea
aproximadamente 400.000 personas de manera directa e indirecta en nuestro pais,
convirtiéndose en una de las fuerzas laborales mas importantes de la economia nacional; es
por ello por lo que el capital humano empleado en el sector es parte fundamental de su
desarrollo.

Chiavenato (2009), define la rotacion de personal como la salida de algunos
empleados y la entrada de otros que los sustituyen en el trabajo; esta salida de personal
puede ser voluntaria, es decir, por iniciativa del empleado o por iniciativa de la

organizacion.



12

El costo de rotacion de personal para una empresa es significativo, considerando no
solamente los valores invertidos durante el proceso de reclutamiento y seleccion, sino
entendiendo que la curva de aprendizaje demanda unos tiempos y la pérdida de
conocimiento clave para la compafiia puede afectar los niveles de productividad.

La estabilidad y baja rotacion laboral se creen el modelo ideal de compromiso,
porque el colaborador quiere desarrollarse en la compaiiia, la compafiia se preocupa por el
colaborador, se genera sinergia y se busca un objetivo comin disminuyendo costos y
maximizando la productividad. (Pérez & Vargas, 2016).

En un ambiente cambiante, donde las personas tienen intereses particulares y
diversos y buscan satisfacer sus necesidades desde las méas béasicas hasta aquellas que les
permita alcanzar la realizacion personal, es imprescindible comprender las razones por las
cuales se renuncia a un empleo o se decide mantener el vinculo laboral. Por su parte, el
Ministerio de la Proteccion Social en la Resolucion 2646 de 2008 expresa:

Los factores psicosociales comprenden los aspectos intralaborales, extralaborales o

externos a la organizacion y las condiciones individuales o caracteristicas

intrinsecas al trabajador, los cuales, en una interrelacién dinamica, mediante
percepciones y experiencias, influyen en la salud y el desempefio de las personas.

(Ministerio de Proteccion Social, 2008).

Por esta razdn, la presente investigacion busca establecer la significancia de los
factores psicosociales en la rotacion de personal en una empresa del sector avicola, con el
fin de proponer unas medidas de intervencion que reduzcan la rotacion por estas causas.
(Ministerio de Proteccion Social. 2008).

4. Descripcion del Problema
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4.1 Planteamiento del Problema

La rotacion de personal es una problemética que enfrenta la industria actualmente
como consecuencia de las condiciones cambiantes del mercado laboral y el nivel de
exigencia de los trabajadores frente a sus necesidades y gustos. Segun la Federacion
Colombiana Gestion Humana (ACRIP), hay empresas que alcanzan a llegar a rotar hasta el
70% de su personal al afio, lo que representa un alto costo por cuenta de la productividad y
la cultura organizacional (Bernal, 2022).

Segun explica Gallup, reemplazar a un trabajador cuesta 150% de su salario anual,
considerando la curva de aprendizaje, costos de contratacion y vinculacion de un nuevo
colaborador. (Bermudez Ramirez et al. 2022)

Bernal, (2022) explica que el Center for American Progress indica que los
porcentajes de rotacion de personal alcanzan a llegar a una pérdida econémica igual e
incluso superior al 20% del salario anual de la persona que se retira.

Asi mismo, la rotacion de personal trae consigo costos menos cuantificados como el
impacto en la productividad pero que afectan de manera significativa considerando que una
persona que reemplace a un trabajador entrenado, segin Estrada, (2018), tomaréa por lo
menos 6 meses en llegar a un nivel razonable de productividad.

Y es justamente considerando esas nuevas realidades de la poblacién trabajadora,
que cobra gran importancia la incidencia de los factores psicosociales en las cifras de
rotacion del personal en las empresas.

Considerando que la industria avicola en el pais es un gremio que genera empleo y
que realiza una labor semi especializada, en el presente trabajo de investigacion se busca

analizar la incidencia de los factores de riesgo psicosocial en los niveles de rotacion en una



14

empresa del sector avicola del departamento de Santander, con el fin de establecer planes
de accion que contribuyan a minimizar las renuncias de personal por factores intralaborales,

extralaborales o por estrés laboral.

4.2 Formulacién de Investigacion
¢Coémo influyen los factores de riesgo psicosocial en la rotacion de personal en una

empresa del sector avicola en la ciudad de Bucaramanga?

5. Objetivos
5.1 Objetivo General
Analizar la influencia de los factores de riesgo psicosocial en la rotacion de personal

en una empresa del sector avicola en la ciudad de Bucaramanga.

5.2 Objetivos Especificos
e Caracterizar a los trabajadores y las causas que originan la rotacién del personal
en cada centro de trabajo
e Identificar el nivel de riesgo intralaboral, extralaboral y el estrés al que se ven
expuestos los trabajadores
» Establecer la relacion existente entre la rotacion de la empresa y los factores de
riesgo psicosocial mediante el analisis de la informacidn recolectada
o Disefiar estrategias basadas en la relacion existente entre los factores de riesgo
psicosocial y la rotacion de la empresa que permita disminuir el nivel de

rotacion de personal

6. Marco Referencial
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6.1 Marco Histérico

En la actualidad es posible referenciar estudios del nivel local, nacional e
internacional, que orientan los factores de riesgo psicosocial como una causa probable
asociada a la rotacion de personal.

Gallegos & Jara (2015) sefialan en su estudio Factores de riesgos psicosociales de
los colaboradores del area de faenamiento de la planta procesadora de la empresa avicola
Fernandez SA, que existe una relacion directa entre el alto indice de rotacion y ausentismo
de sus colaboradores y los factores de riesgo psicosocial asociados a la altas demandas de
trabajo, lo que ha llevado a incremento en las incapacidades y permisos laborales, asi como
en los permisos y ausencias no justificadas lo que redunda en una baja de productividad del
proceso de faenamiento en esta empresa ecuatoriana.

Choez Cueva (2015) en su investigacion los riesgos psicosociales y su impacto en la
rotacion del personal de la empresa Esacero SA en la ciudad de Quito buscaba hacer la
identificacion, valoracion y cualificacion de los factores de riesgo psicosociales y su
incidencia en la rotacion de personal y en ese sentido, una vez definidos los factores de
riesgo psicosocial presentes, establecio que no habia una incidencia directa entre los
factores de riesgo psicosocial presentes y la rotacion de personal que se estaba generando
en la empresa.

En el analisis, identificacion de factores de riesgo psicosocial que influyen en la
rotacion de personal de Econofarm SA sede Ecuador, que busca establecer la medida en
que los factores de riesgo psicosocial afectan la rotacion de personal en la organizacion;
considerando la teoria de demanda del trabajo y posterior a la aplicacion de un test de

Navarra y registros de control, concluyo6 que los factores de riesgo psicosocial si tienen
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incidencia en las cifras de rotacion de personal de la organizacion y que se hace necesario
mejorar las condiciones de trabajo de los factores incidentes (Bahamonde, 2015).

En una empresa de Sabaneta Antioquia, Mesa Duque et al. (2021) realizaron el
estudio denominado Incidencia del riesgo psicosocial en rotacion del personal en empresa
de transporte publico colectivo objeto de estudio la incidencia del riesgo psicosocial
intralaboral sobre los indices de rotacién del personal en una empresa de transporte publico
colectivo de Sabaneta, Antioquia. Una vez se aplicaron diversas herramientas entre las que
se contaron entrevistas de retiro, bateria para medir factores de riesgo psicosocial y analisis
de informacion de rotacion proporcionada por la empresa, se logro establecer que en la
empresa los colaboradores abandonan la empresa de manera indistinta por factores
intralaborales y extralaborales.

Jairo et al. (2019), en su estudio Incidencia de los riesgos psicosociales en la
desercion laboral en la empresa KINNESIS SOLUCION SAS de la ciudad de Medellin
esperaba establecer si los riesgos psicosociales afectan directamente la desercion laboral en
la organizacion. Mediante un estudio descriptivo y el analisis de informacion sobre
personal retirado de la compafiia, los autores concluyen que aun cuando los factores
psicosociales no inciden de manera directa sobre la desercién laboral, si se encuentran
clasificados como una causa secundaria de menor incidencia sobre la rotacion.

El estudio denominado factores psicosociales que inciden en la rotacion del
personal operativo empresa Openuevo Inversiones SAS en la Cuidad de Bogot4, se fijo
como objetivo establecer si la insatisfaccion laboral, la baja remuneracion, la falta de
reconocimiento y las causas extralaborales, todas enmarcadas como factores psicosociales,

influian significativamente en la rotacion del personal. Mediante una medicion de climay
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el anélisis de informacidn bajo una escala Likert, se concluy6 que las causas de rotacion en
su mayoria obedecen a insatisfaccion con el salario y los beneficios laborales, lo que genera
desmotivacion, conflictos entre los trabajadores y la consecuente rotacion de personal
(Cano Acuiia et al. 2021).

Puentes Patifio (2014) en su estudio denominado identificacion de los factores de
riesgo psicosocial en los trabajadores de la planta de procesamiento de la empresa Distraves
SA, plantea establecer los factores de riesgo psicosocial que afectan a los operarios de la
planta de procesamiento de la empresa avicola. En el resultado de este analisis se encontrd
que la organizacion de tiempo y los trabajos rutinarios son los factores de riesgo psicosocial
predominantes en la planta y que se genera un desbalance entre la vida personal y laboral
que ocasionan cambios de temperamento en los colaboradores y afectaciones en el clima
laboral.

En el plano local se encuentra el estudio identificacion de factores de riesgo
psicosocial en empleados pertenecientes a la planta de proceso de Girén de la Empresa
Pimpollo SA, donde Pedrozo Sanchez (2013) se propuso identificar los factores de riesgo
psicosocial presentes en los colaboradores del area de desprese. Mediante la aplicacion de
la escala Bocanument-Berjan que tiene por objetivo identificar en los aquellos aspectos
psicosociales relevantes se encontrd que la sobrecarga horaria y sobrecarga de funciones
son los aspectos de la tarea mas relevantes en el proceso.

Un segundo estudio local en la empresa Pimpollo SAS, denominado caracterizacion
de la rotacion laboral en la planta de proceso de la empresa avicola Pimpollo SAS, tiene por
objeto identificar aquellos factores que ocasionan la rotacion de personal en la planta de

proceso. La aplicacion de una entrevista de retiro a las personas que terminan la
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vinculacion laboral permitio establecer que las causas por las que se da el retiro de los
empleados son en primera instancia motivos personales, seguidas de factores psicosociales
como son: un clima laboral poco agradable, las relaciones laborales conflictivas y una baja

remuneraciéon (Camacho Santamaria, 2015).

6.2 Marco Tedrico

Los factores de riesgo psicosocial son aquellas condiciones que mantienen una
interrelacién dindmica y que mediante percepciones o situaciones influyen en la salud y el
desempefio de los trabajadores. Dichas condiciones vienen dadas por aspectos
intralaborales o aquellos que tienen que ver directamente con la empresa, extralaborales
que son los concernientes a aspectos del entorno e individuales que son las condiciones o
caracteristicas propias de la persona (Ministerio de la Proteccidn Social, 2010).

El Ministerio de la Proteccion Social (2010) afirma que las condiciones
intralaborales son aquellas condiciones y caracteristicas propias de la labor y la empresa
que afectan la salud de la persona. En la bateria de medicion de factores de riesgo
psicosocial se definieron cuatro dominios para medir las condiciones intralaborales:
demandas del trabajo, control, recompensa y liderazgo y relaciones sociales.

Las demandas de trabajo son aquellas propias del nivel de exigencia de las
funciones y responsabilidades asignadas al cargo, hay exigencias cuantitativas, cognitivas,
emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico y laboral y de la jornada laboral.
(Ministerio de la Proteccion Social. 2010)

El dominio de control es el concerniente a la autonomia que tiene el individuo sobre
su trabajo y la influencia de las decisiones que toma en su cargo. En tanto, el liderazgo y las

relaciones sociales tienen que ver con la manera en que el individuo se relaciona con sus
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superiores jerarquicos y sus pares; en ese sentido se evallan los contactos y caracteristicas
de las relaciones, asi como los aspectos funcionales de las interacciones como el trabajo en
equipo y la evaluacion de desempefio y la recompensa tiene que ver con el sistema de
remuneracion que ofrece la empresa y tiene que ver tanto con la compensacion econémica
como la psicoldgica y las oportunidades de desarrollo y crecimiento (Ministerio de la
Proteccidén Social. 2010).

Las condiciones extralaborales son aquellas caracteristicas del entorno del
trabajador que inciden en su calidad de vida y su desempefio laboral. Los aspectos que
conforman estas condiciones son el tiempo libre fuera del trabajo, las relaciones del entorno
familiar, comunicacion y relaciones, situacion econdémica familiar, caracteristicas de la
vivienda y su entorno, influencia del entorno en el trabajo y desplazamiento vivienda-
trabajo (Ministerio de la Proteccién Social. 2010).

Las condiciones individuales son aquellas propias de la persona y la pertinencia de
su caracterizacion va en funcion de las necesidades de la Organizacion. Una primera
condicidn individual es la personalidad, que tiene que ver con la manera como se percibe el
individuo y se relaciona con el carécter y temperamento que condicionan la conducta en
determinada situacion (Prospero, 2015).

La segunda condicion individual es la vulnerabilidad, entendida como el grado de
susceptibilidad que tiene una persona para desarrollar estrés ante la presencia de factores
estresantes. La tercera condicion individual es denominada factores moderadores, en otras
palabras, condiciones que pueden ser predisponentes o protectores y vienen dadas por

caracteristicas demograficas, conductuales, cognitivas y afectivas (Prospero, 2015).
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El estrés, definido como la respuesta inespecifica del individuo a las exigencias que
recibe, es encargado de generar un desequilibrio corporal por causa de un estimulo Ilamado
estresor. El sindrome de estrés se desarrolla en tres etapas a saber: una primera etapa de
reaccion de alarma, la segunda etapa es de resistencia y la tercera es de agotamiento, que
dependiendo de la intensidad puede llegar a ocasionar la muerte (Navas et al. 2000).

El estrés laboral por su parte es el que se da cuando las emociones y conductas de
los espacios laborales influyen en el bienestar personal y en el desarrollo del trabajo. En
estos casos, las variables derivadas de las demandas de trabajo que afectan al trabajador
son: realizacién de tareas de forma repetitiva, roles ambiguos y conflictivos, relaciones
negativas con los superiores, pares y subalternos, competencia personal, entre otras. (Navas
et al. 2000).

Navas et al. (2000) expone que aun sin considerar las fuentes que generan el estrés
laboral, las consecuencias son las mismas: la disminucion de la satisfaccion laboral, tener
actitudes negativas hacia los demas y la baja en el rendimiento laboral que reducen por
tanto la productividad.

De acuerdo con el analisis realizado por Navas et al. (2000), en los casos de estrés
generado por variables laborales se encontré que los estresores tienden a ser permanentes,
se generan demandas laborales externas a la voluntad del trabajador, se tiene una
supervision permanente y la adaptacion a la nueva situacion se torna compleja por lo que el
trabajo tiende a acumularse generando nuevas presiones en el trabajador constituyendo un
circulo vicioso.

Con el fin de cerrar el concepto de estrés laboral aparece en los afios setenta la

definicion de Burnout, que es el caso en el que la persona por mas que se esfuerce en
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cumplir las metas laborales planteadas no logra darles cumplimiento. Esta descripcion se
refirid inicialmente a roles laborales en los que se tenia contacto directo con los clientes o
usuarios del servicio (Navas et al. 2000).

Los estresores laborales se encuentran divididos en cuatro categorias que facilitan
su analisis, de acuerdo con lo definido por Navas et al. (2000) y dichas categorias son:
ambiente fisico de trabajo, desempefio de roles y relaciones interpersonales, nuevas
tecnologias y relaciones trabajo/familia

Navas et al. (2000) establece que la relacién entre un clima laboral sano y el nivel
de Burnout es inversamente proporcional, en ese sentido, toma especial relevancia la
relacion del jefe con sus colaboradores debido a que se ha observado la tendencia a tener
niveles similares del sindrome de burnout entre los miembros de un mismo equipo de
trabajo.

Existen instrumentos que han sido desarrollados para medir el nivel de Burnout. El
mas utilizado segun Navas et al. (2000) es el Maslach Burnout Inventory (MBI), un
cuestionario que mediante escala Likert determina la intensidad y frecuencia del
agotamiento emocional, la despersonalizacién y la realizacién personal.

Para la organizacion es indispensable conocer sus niveles de estrés laboral o
sindrome de Burnout considerando que tienen consecuencias negativas tanto en el
individuo como en la empresa. En el trabajador pueden hacer presencia psicopatologias y
trastornos fisicos y psicoldgicos, en tanto que para la empresa se da una baja significativa
en los niveles de productividad dado por la baja motivacion y el ausentismo.

La rotacion de personal, entendida como la variacion de personal entre la empresa y

el entorno, es una de las interacciones mas importantes en la dinamica empresarial; esta
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variacion se expresa como una relacion entre las contrataciones y los retiros de trabajadores
en determinado lapso (Chiavenato, 2011).

Chiavenato (2011), explica que para calcular el indicador de rotacion de personal se
considera el volumen promedio de ingresos y retiros de personal en relacién con el personal
total de la organizacion, en un determinado y se expresa en términos porcentuales. Esta
cifra indica el porcentaje de plantilla de personal que se encuentra fluctuando y que en
consecuencia debe ser reemplazado. Sin embargo, una manera méas agresiva de calcular el
indicador es considerando Gnicamente los retiros de personal y de esta manera hacer el
analisis puntual de las salidas.

Es necesario que exista un balance entre la cuota de colaboradores que ingresan y se
retiran de la compafiia frente a aquellos que se mantienen, ya que, si bien es cierto que,
segun Chiavenato (2011), para la empresa es sano tener un pequefio volumen de rotacion de
personal, un cambio abrupto puede desequilibrar el sistema y por lo tanto afectar los
resultados de la operacion. Por tanto, es de especial atencién el monitoreo a la variable de
rotacion, especialmente para establecer si los retiros se dan por voluntad e iniciativa de los
trabajadores

Para mantener la proporcionalidad de personal, es necesario compensar los retiros
de personal con similar nimero de vinculaciones para mantener en funcionamiento
adecuado los procesos de la empresa, asi mismo, conviene establecer las razones de la
movilidad para actuar sobre ellas y asi evitar retiros no deseados (Chiavenato, 2011).

Conocer las causas de la rotacion de personal va a permitir medir y evaluar la

administracion y aprovechamiento del recurso humano por parte de la empresa, ya que este
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fendmeno no es la causa sino la consecuencia de varios factores intralaborales y
extralaborales que se pueden presentar (Chiavenato, 2011).

La herramienta mas concreta para establecer las causas de retiro de personal es la
entrevista de salida, segun Chiavenato (2011), esta tabulacién permite medir la efectividad
de las politicas de Gestion Humana de la empresa. Es importante que la entrevista sea
aplicada a todos los colaboradores independientemente de la forma de terminacion de su
vinculacion laboral.

Segun Chiavenato (2011), con el fin de establecer la percepcién del trabajador, la
entrevista de salida debe ahondar en temas como causa del retiro, opinion personal sobre la
empresa, perspectiva del cargo y sus funciones, estilo de liderazgo, politicas de
administracion de personal, clima laboral, condiciones fisicas, politicas de compensacion,
oportunidades de desarrollo y oportunidades que vio en el mercado laboral, La tabulacion
de este resultado permitira caracterizar y evaluar la eficacia del proceso de gestion humana
y decidir el curso de accion a tomar.

La rotacion de personal genera unos costos al sistema corporativo que deben ser
evaluados. Chiavenato (2011) los clasifica en costos primarios, secundario y terciarios. Los
costos primarios o cuantitativos son el costo de reclutamiento y seleccidn, costos de registro
y contratacion, costos de entrenamiento y capacitacion y costos administrativos del retiro.
Los costos secundarios o cualitativos son las pérdidas de productividad, el impacto en el
clima laboral y los costos suplementarios en tanto se cubre la vacante; por su parte los
costos terciarios son apenas estimables y comprenden costos de inversion adicionales,
costos por variacion en compensacion, deterioro de imagen corporativa y péerdidas de

nUevos Negocios
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La motivacién, entendida como aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada forma, puede ser la consecuencia de un estimulo externo que venga del
ambiente o haberse generado dentro de un proceso mental interno de la persona,
considerando aquello que prevé, piensa y cree (Chiavenato, 2011).

Para comprender las conductas originadas en la motivacion, Chiavenato (2011)
explica que hay tres definiciones a considerar: en primer lugar, la conducta obedece a
estimulos tanto internos como externos, en segundo lugar, la conducta no es casualidad y,
por ultimo, la conducta siempre persigue un objetivo. Esto quiere decir que la motivacion
varia entre los individuos, dependiendo de sus condiciones particulares.

Existe por tanto un ciclo motivacional que parte de una necesidad percibida por el
individuo y que lo lleva al movimiento alterando su estado de equilibrio y generando
disconfort de manera tal que la persona busque hacer lo necesario para regresar a su estado
de calma. Cuando la necesidad es satisfecha el individuo retorna al equilibrio, sin embargo,
cuando no es posible satisfacerla el individuo tiene dos opciones: transferir su necesidad a
otra situacion, persona u objeto para volver a su confort, o generar frustracion lo que
derivaré en una liberacién de tension acumulada de tipo psicoldgico (emociones) o
fisiologico (enfermedades) (Chiavenato, 2011).

Al respecto de la motivacién se presentan diversas teorias. En este espacio se
abordaran algunas teorias de necesidades, considerando su relacion en el ambito laboral

La teoria de Maslow o la piramide de necesidades, segin Chiavenato (2011),
considera en primer lugar que la motivacién en el ser humano proviene del mismo
individuo quien es consciente de algunas de las necesidades en tanto que de otras no. Estas

necesidades se encuentran ordenadas en una piramide con base en su nivel de importancia
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frente a la conducta de los individuos. De esta manera, la base de la piramide tiene las
necesidades basicas o primarias y en el pico de la piramide se encuentran las necesidades
intelectuales y aquellas mas complejas.

Chiavenato (2011) sefiala que la piramide de Maslow consta de cinco niveles
distribuidos como se detalla a continuacion:

e En el nivel més bajo estan las necesidades fisiologicas como hambre, suefio,
abrigo y deseo sexual; necesidades que deben ser satisfechas permanentemente
de manera casi inmediata.

e Las necesidades de seguridad se encuentran en el segundo nivel y corresponden a
necesidades de seguridad, ligadas a la supervivencia y tienen que ver con la
estabilidad y la continuidad de los individuos en sus trabajos-

e El tercer nivel es ocupado por las necesidades sociales, es decir, los
requerimientos de asociacion, participacion en instituciones y busqueda de
aceptacion por parte de sus pares. La baja aceptacion social y la soledad son
sefiales de insatisfaccion en este nivel.

e Las necesidades de aprecio, es decir aquellas que tienen que ver con la
autoimagen del individuo, corresponden al cuarto nivel y se relacionan con la
autoconfianza, el reconocimiento social y la reputacién. EI no cubrir estas
necesidades generara sentimientos de inferioridad, dependencia y baja
autoestima.

e En el nivel més alto de la piramide se encuentran las necesidades de

autorrealizacion, que son aquellas que motivan al individuo a desarrollar su



26

potencial y superarse. La necesidad de autorrealizacion puede ser permanente y
no saciarse jamas

Frente a esta teoria, Chiavenato (2011) manifiesta que solo las necesidades no
satisfechas son las inciden en la conducta y en la medida en que crece el ser humano es
consciente de los diferentes niveles de necesidades, iniciando con las basicas. Un nivel de
necesidades es abordado Unicamente cuando se ha resuelto el nivel inmediatamente anterior
y no todas las personas llegan a satisfacer la totalidad de niveles a lo largo de su vida.

La teoria de los factores de Herzberg, segin Chiavenato (2011), esta basada en dos
factores externos que inciden en la motivacion humana. En primer lugar, los factores
higiénicos, que son las condiciones fisicas y ambientales de un trabajo, es decir, la
remuneracion, los beneficios y politicas corporativas, el estilo de supervisién, clima laboral,
entre otros, que influyen someramente en la motivacion, pero pueden llegar a desmotivar en
gran medida si no son cubiertos. En segundo lugar, los factores motivacionales que son
aquellos relacionados directamente con el cargo y la tarea asignada y que pueden llegar a
generar altos niveles de satisfaccion y motivacion por el reconocimiento y el crecimiento
que suponen para el individuo.

En resumen, la teoria de los factores afirma que las tareas desafiantes y estimulantes
son las causas reales de la motivacion, en tanto que la insatisfaccion viene dada por los
factores de higiene que no se atienden adecuadamente. La motivacién entonces se dara en
la medida en que se enriquezca el puesto o se enriquezcan las tareas (Chiavenato 2011).

La teoria de las expectativas propuesta por Lawler Il plantea que el dinero motiva
el desempefio y comportamientos fraternos en la organizacion, sin embargo, su aplicacion

incorrecta en muchas organizaciones logra un efecto nulo sobre esta inversion. Algunas de
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las razones que no permiten que el dinero sea el motivador, es el lapso amplio entre la
recompensa y el desempefio y la aplicacion de evaluaciones de desempefio genéricas y sin
criterio (Chiavenato, 2011)

El clima laboral es la consecuencia del nivel de motivacion de los individuos de la
empresa. Dado que los seres humanos se encuentran en permanente adaptacion a las
situaciones para poder satisfacer sus necesidades en los diferentes niveles, el no poder
saciar estas necesidades genera frustracion que en un nivel colectivo causa problemas de
adaptacion y un mal clima laboral (Chiavenato, 2011).

Se convierte en estratégico para la direccion del recurso humano tener presente que
la satisfaccion de las necesidades superiores depende en gran medida de las politicas
definidas por las personas en niveles jerarquicos superiores, ya que segun indica
Chiavenato (2011), una buena adaptacion y un buen clima laboral indican una buena salud
mental, es decir, personas que se sienten bien con ellas mismas y con los demés y son
capaces de enfrentar las dificultades que se presentan.

Chiavenato (2011) postula que el clima organizacional se encuentra directamente
relacionado con el nivel de motivacion de los trabajadores. Cuando el nivel de motivacion
es alto, el clima laboral es bueno y las relaciones mutuamente beneficiosas y productivas
fluyen entre los trabajadores y la empresa; para analizar la conducta de motivacion es
empleado el modelo de Atkinson, que se basa en los siguientes tres principios
fundamentales: todas las personas tienen necesidades basicas que influyen en la conducta
cuando son estimuladas, la estimulacion depende de la situacion y el ambiente percibido y

el ambiente puede ser modificado para influir en la estimulacion.

6.3 Marco Conceptual
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Para el desarrollo de la presente investigacion se tienen en cuenta los conceptos
desarrollados a continuacién, que van a permitir comprender més a fondo el entorno del
estudio.

La rotacion de personal, denominada también “turnover”, es entendida como la
fluctuacién de personal entre una empresa y su ambiente, es decir, el volumen de
trabajadores que ingresan y se retiran de la organizacion (Chiavenato, 2011). Es saludable
para una compafiia que exista una pequefia porcion de personas ingresando y retirandose
frecuentemente, sin embargo, cuando este volumen aumenta se empiezan a generar
dificultades en el plano administrativo y operacional.

La suma del nivel de adaptacion de los colaboradores de una empresa a las
condiciones y politicas corporativas se convierte en lo que se denomina clima
organizacional (Chiavenato, 2011), de manera que cuando el nivel de adaptacion es alto la
motivacion sube y el clima se califica como positivo; por otro lado, cuando el grado de
adaptacion de las personas es bajo la motivacion baja y el clima se percibe como negativo.

Segun Brancato (2011), el clima organizacional influye directamente en la
productividad de los trabajadores, por lo que se convierte en un concepto muy importante a
evaluar y controlar en el diario vivir empresarial.

Cuando el trabajo, el medio ambiente, el clima organizacional y las condiciones del
corporativo interactian dan lugar a una serie de reacciones que al contemplarse en conjunto
con las capacidades, necesidades, cultura y situacion familiar de los trabajadores pueden
llegar a influir en la salud, productividad y satisfaccion en el puesto que se ocupa. Esta
influencia es el denominado riesgo psicosocial, que se vera materializado en funcion del

asertividad de la conjuncién (Aguilar Bustamante, M. C., et al. 2009).
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Los factores psicosociales entendidos como “(...) aquellas variables asociadas a
aspectos intralaborales, extralaborales e individuales, que, al entrar en una inadecuada
interaccion, aumentan la probabilidad de enfermedad, fisica, mental y social, lesion o dafio
en el trabajador” (Aguilar Bustamante, 2009, pp. 481)

La bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial se
encuentra definida en la resolucion 2404 de 2019 del Ministerio de Trabajo como un
conjunto de instrumentos que permiten establecer la presencia o ausencia de factores de
riesgo psicosocial intralaboral y extralaboral, asi como el estrés y los efectos en la salud de
los trabajadores o en el trabajo. De esta manera se evallan tanto las condiciones de la
empresa como aquellas que son caracteristicas intrinsecas de los trabajadores, los cuales, en
una interrelacion dindmica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la salud y el
desempefio de las personas.

El riesgo psicosocial intralaboral es el comprendido por las caracteristicas del
trabajo y las condiciones de la organizacién que tienen influencia en el estado de salud y en
el bienestar de los trabajadores. Estas caracteristicas se agrupan en cuatro aspectos:
demandas del trabajo, control, recompensa y liderazgo/relaciones sociales (Ministerio de la
Proteccion Social, 2010).

Aquellos aspectos propios del trabajador, dados por el entorno familiar, social y
econdmico son los que determinan el riesgo psicosocial extralaboral. Es este sentido se
consideran siete dimensiones: tiempo fuera del trabajo, influencia del entorno sobre el
trabajo, relaciones familiares, situacion econdémica, caracteristicas de la vivienda y su
entorno, desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda y comunicacion y relaciones

interpersonales (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).
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De otra parte, se hace necesario medir el nivel de estrés laboral en el que se
encuentran los trabajadores, entendiéndolo como una serie de reacciones a nivel emocional,
cognitivo, fisiolégico y comportamental en respuesta a situaciones negativas o dafiinas
generadas por factores de riesgo psicosocial intralaboral. (Jiménez & Le6n, 2010). Un
trabajador que presenta estrés mantiene un cuadro clinico caracterizado por niveles altos de
excitacion con una creencia permanente de la incapacidad para afrontar las situaciones.

La aplicacion de la evaluacion de riesgo psicosocial, entendida como la medicion de
la carga o esfuerzo cognitivo e intelectual al que se ven expuestos los trabajadores,
permitird entender los niveles aplicables en la empresa a estudiar (Gémez & Suérez, 2013)

Esta medicidn es relevante cuando se requiere para mejorar la calidad de vida y el
bienestar de los trabajadores, siendo estas definiciones explicadas por Yéafiez & Albacete
(2020) como los recursos que poseen las personas y lo que pueden llegar a hacer con esos
recursos para hacer méas placentera la existencia.

Y en este proceso de mejoramiento influyen de manera directa varios factores
propios de la gestion de las personas en el ambito organizacional, de una parte, la
aplicacion de procesos de retencion de personal éptimos, sabiendo que estos procesos son
las practicas que llevan a cabo las empresas para garantizar la permanencia de sus
colaboradores en sus cargos al mantenerse a gusto y motivados (Prieto Bejarano, 2013).

Otro factor que igualmente influye es la compensacién o remuneracion, la cual va
mas alla de los valores salariales en dinero, también abarca estrategias de beneficios e
incentivos que desarrollen la maxima capacidad de las personas, explote sus talentos y

potencialidades para que haya un ganar- ganar con la organizacion (Chiavenato, 2002).
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Por su parte, el salario emocional es identificado como aquel ingreso no econémico
que las empresas brindan a sus empleados y que mueven su emotividad haciendo diferencia
con su competencia. (Rubio et al, 2020).

Para finalizar, el estudio sera realizado en el contexto de una empresa del sector
avicola, entendido como la actividad econémica que corresponde a la cria de aves de corral
y que incluye las subdivisiones produccion de huevo y explotacion de criaderos para las
siguientes especies: pollos, gallinas, pavos, patos, gansos, codornices, principalmente
(DANE, 2012).

6.4 Marco Legal
Para el desarrollo de la investigacion se va a tener en cuenta la siguiente

normatividad que permitird entender de una manera mas integral el contexto del estudio:

El balance emocional de los colaboradores en una organizacion se logra cuando su
entorno laboral y su entorno personal tienen una clara demarcacion, por ello el Congreso de
la Republica mediante la Ley 2191 de 2022 denominada ley de desconexion laboral
establece parametros claros en cuanto al alcance de las actividades laborales por fuera del

entorno fisico de la empresa. (Congreso de la Republica de Colombia, 2022).

En el Decreto 1072 de 2015 el Ministerio de Trabajo expide el Decreto Unico
Reglamentario del Sector Trabajo que en su titulo 4, capitulo 6 de la segunda parte, define
las obligaciones de la empresa frente a su sistema de gestion de riesgos laborales, entre los

que se encuentra el riesgo por factores psicosociales (Ministerio de Trabajo, 2015).

La resolucion nimero 2764 de 2022, del Ministerio de Trabajo, es una norma
reciente que indica el procedimiento para aplicar la bateria de instrumentos para la

evaluacion de factores de Riesgo Psicosocial, la Guia Técnica General para la promocion,
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prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en la poblacion

trabajadora y sus protocolos especificos (Ministerio de Trabajo, 2022).

El Ministerio de Salud y Proteccion Social publicé la resolucion 4886 de 2018, por
la cual se adopta la politica de salud mental, que a su vez debe ser coherente con el manejo
de los factores de riesgo psicosocial de las empresas (Ministerio de Salud y Proteccion

Social, 2018).

El estrés se encuentra catalogado como enfermedad laboral segun el Decreto 1477
de 2014 del Ministerio de Salud y Proteccion Social, en el que se expide la Tabla de
Enfermedades Laborales y que posteriormente fue complementado con el Decreto 676 de
2020 de la Presidencia de la Republica en el que se incorpora el COVID 19 como
enfermedad directa a la tabla de enfermedades laborales (Presidencia de la Republica de

Colombia, 2020).

Para determinar el origen de las patologias causadas por estrés ocupacional y definir
responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencién, intervencién y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo, el Ministerio de
Proteccidn Social expide la Resolucién 2646 de 2008. (Ministerio de Proteccion Social,

2008).

La Resolucion 2400 de 1979 expedida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, establece un marco béasico sobre condiciones de vivienda, higiene y seguridad en los
establecimientos de trabajo, lo que a la par redunda en un ambiente laboral agradable y
acorde con los requisitos de la organizacion (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,

1979).
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Como herramientas para favorecer el clima organizacional, se encuentran la Ley
1010 de 2006 expedida por el Congreso de la Republica que adopta medidas para prevenir,
corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de
trabajo (Congreso de la Republica de Colombia, 2006) y la Resolucion 652 de 2012
expedida por el Ministerio de Trabajo por la cual se establece la conformacion y
funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas
privadas que posteriormente fue modificada por la Resolucion 1356 de 2012 (Ministerio de

Trabajo, 2012)

7. Metodologia
7.1 Tipo de Investigacién

El presente documento corresponde a una investigacion de tipo descriptivo. Un
estudio descriptivo es aquel cuyo objetivo es detallar las caracteristicas y las propiedades de
ciertos hechos o variables en un contexto especifico (Hernandez-Sampieri & Mendoza,

2018).

Con base en esta definicion, considerando que el objetivo principal del estudio es
analizar la manera en que la variable factores de riesgo psicosocial podrian influir en la
rotacion del personal de una empresa del sector avicola, se reafirma el caracter descriptivo
del estudio, que tiene como referencia estudios similares realizados en diversos sectores,

incluido el avicola, para apoyar la identificacion correcta de esta variable.

7.2 El Enfoque de la Investigacion
Para abordar esta investigacion se empleara un enfoque mixto, es decir, aquel que
combina el enfoque cuantitativo con el enfoque cualitativo para lograr el desarrollo del

objetivo. El enfoque cuantitativo es aquel que se apoya en la recopilacion y posterior
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andlisis de datos, cifras y numeros, en tanto que el enfoque cualitativo busca por medio de
la identificacion de caracteristicas no numéricas la descripcion de la naturaleza, caracter y

propiedades de los fendmenos a estudiar (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

En ese orden de ideas, la presente investigacion abordara la calidad de enfoque
mixto toda vez que la aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial y las entrevistas de
retiro, son herramientas que buscan establecer criterios tanto cualitativos como

cuantitativos de la rotacion de personal y sus causas referentes a las variables psicosociales.

7.3 Disefio de la Investigacion

El disefio de este ejercicio documental se llevara a cabo por medio de una
investigacion en dos vias, documental y de campo, considerando que el disefio de una
investigacion es el plan o estrategia que se concibe para extraer la informacion requerida
que dara respuesta a la pregunta de investigacion planteada (Hernadndez-Sampieri &

Mendoza, 2018).

Inicialmente se realizara una investigacién documental en la que se recopilaran
datos de estudios previos relacionados con las variables a establecer, para el caso particular
del ejercicio, se revisara literatura sobre la influencia de los factores de riesgo psicosocial

en la rotacion de personal de empresas de diversos sectores, incluido el sector avicola.

Posteriormente se ejecutara una investigacion de campo, con los trabajadores de una
empresa avicola, en la que se aplicaran varias herramientas que permitan consolidar
informacion sobre el clima laboral, el estado de los factores de riesgo psicosocial y la

incidencia de estos en la rotacion de personal.

7.3.1 El procedimiento o fases
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El objetivo principal de este documento de investigacion es analizar la influencia de
los factores de riesgo psicosocial en la rotacion de personal en una empresa del sector
avicola en la ciudad de Bucaramanga, para ello se plantea el desarrollo de las siguientes

fases procedimentales:

a. Caracterizar con base en las encuestas de retiro de personal aplicadas por la
empresa, las causas de retiro del personal, con el fin de tener claras las causas de rotacion
percibidas por los colaboradores.

b. Generar informacidn precisa sobre el nivel de riesgo psicosocial y el nivel de
estrés laboral presente en cada uno de los centros de trabajo, para ello se aplicaran las
herramientas establecidas por el Ministerio de Trabajo en la Guia Técnica General para la
promocion, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en la
poblacion trabajadora y sus protocolos especificos

c. Analizar la informacion recopilada para establecer el nivel de incidencia de los
factores de riesgo psicosocial en la rotacion de personal en la empresa del sector
avicola y proponer acciones de intervencion tendientes a minimizar el impacto de

estos factores de riesgo sobre la operacion.

7.4 Prop0sito
El proposito de este documento es el desarrollo de una investigacion basica,
entendiendo que una investigacion basica es aquella en la que se tiene como principio una
investigacion base en una ciencia precisa y que a su vez es originada por un marco teorico
en el que se mantiene, teniendo como principal meta el incremento del conocimiento

cientifico (Relat, 2010).
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De esta manera, entendiendo que este ejercicio de investigacion pretende resolver
una pregunta sobre la rotacion de personal de una empresa del sector productivo real y asi
mismo, plantear propuestas de intervencion, se concluye que la investigacion bésica es la

que mejor define el ejercicio a desarrollar.

7.5 Poblacién y Muestra Poblacional
La poblacién objetivo considerada para el presente ejercicio es el equipo de
colaboradores de todos los centros de trabajo en una empresa del sector avicola ubicada en

Bucaramanga. Esta poblacion se encuentra distribuida de la siguiente manera:

Tabla 1

Distribucién de trabajadores por centro de trabajo
Centro de Trabajo # de Trabajadores
Granja de produccion 10

Planta de incubacion 35
Administracion 15
Transporte 12
Comercial 6
TOTAL 78

Se aplicara un proceso de muestreo no probabilistico por conveniencia, toda vez
que, del universo objetivo, se van a tomar los individuos que cumplan con los criterios de
inclusion. Para el caso de la aplicacion de las encuestas de retiro seran consideradas las
personas de todos los centros de trabajo que terminen su vinculacion laboral entre
diciembre de 2022 y febrero de 2023, en tanto que la bateria de riesgo psicosocial se
aplicara a los trabajadores que tengan mas de un mes de vinculacién laboral en cualquier

centro de trabajo de la compaifiia.
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Para garantizar que los resultados de la investigacion sean fiables, se incluiran todos
los trabajadores dentro de la muestra, de esta manera se consideraran tanto aquellos que

recién ingresan como los que llevan varios afios de servicio.
7.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Informacion

Para el desarrollo de las fases procedimentales se hace necesaria la aplicacion de
herramientas que tienen por objeto la captura de informacion, la cual permitira avanzar en
el desarrollo y ejecucion del ejercicio de investigacion.

Para identificar las causas que originan la rotacién en cada centro de trabajo se
aplicard la entrevista de retiro voluntario V4, perteneciente a la empresa, con fecha de
revision 14 de septiembre de 2019, a las personas que finalicen su vinculo laboral con la
compafiia entre diciembre de 2022 y febrero de 2023. Dicha encuesta se encuentra vigente
dentro del sistema de gestion de calidad de la organizacion y esta compuesta por unas
preguntas béasicas de identificacion del encuestado, proceso al que pertenece y tiempo que
permanecio en la compafiia y 9 preguntas directamente relacionadas con su proceso de
retiro y su experiencia trabajando con la empresa. De ellas 6 preguntas son abiertas para
conocer en detalle la experiencia del ex-colaborador y 4 preguntas cerradas para tener
certeza sobre su opinion frente a las relaciones laborales. Los cuestionamientos
relacionados en la herramienta son los siguientes:

¢Cual es el motivo por el que usted deja la empresa?
La relacién con su jefe inmediato fue: (Excelente, buena, regular o mala?

¢Cuales son las razones de su respuesta a la pregunta anterior?

1.
2
3
4. Larelacion con sus compafieros fue: ¢Excelente, buena, regular o mala?
5. ¢Cual es la distancia en km de su vivienda a su lugar de trabajo

6

¢ Cuales son las razones de su respuesta a la pregunta anterior?
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7. ¢Qué fue lo que maés le gustd de trabajar con nosotros?
8. ¢Qué fue lo que menos le gustd de trabajar con nosotros?
9. ¢Tiene alguna sugerencia para mejorar las condiciones de trabajo en la empresa?

10. ;| Recomendaria nuestra empresa para trabajar a algun conocido? Si/No

Para medir el impacto de los factores de riesgo psicosocial y el nivel de estrés en los
colaboradores se aplicara la bateria de instrumentos para la medicion de factores de riesgo
psicosocial adoptada por el Ministerio de Trabajo en Colombia, la cual estd compuesta por
tres cuestionarios de la siguiente manera: cuestionario de factores de riesgo psicosocial
intralaboral, cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral y cuestionario para
la evaluacion del estrés. (Ministerio de la Proteccion Social. 2010).

La bateria indaga sobre las siguientes variables sociodemograficas:



Figura 1

Variables sociodemogréficas de la bateria de riesgo psicosocial

consucr

Sexo
Edad (calculada a partir del afioc de nacimiento)
Estado civil
INFORMACION Grado de escolaridad (lltimo nivel de estudios alcanzado)
SOCIO-DEMOGRAFICA ~ Ocupacion o profesion
Lugar de residencia actual
Estrato socioecondmico de la vivienda
Tipo de vivienda (propia, familiar o en arriendo)
Numero de personas a cargo (se refiere al nlimero de personas
que de forma directa dependen econémicamente del trabajador).
Lugar actual de trabajo
Antigliedad en laempresa
Nombre del cargo
INFORMACION Tipo de cargo (jefatura, profesional, auxiliar u operativo)

Departamento, area o seccion de la empresa donde se trabaja

Tipo de contrato
Horas de trabajo diarias contractualmente establecidas

Modalidad de pago

Nota: Tomado de Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial. Ministerio de la Proteccidn Social (2010).
Los dominios y dimensiones considerados en el cuestionario de factores de riesgo

intralaboral se presentan a continuacion:



Figura 2

Dominios y dimensiones de la encuesta de riesgo intralaboral

consmcro

CONDICIONES INTRALABORALES

DEMANDAS DEL
TRABAJO

LIDERAZGOY
RELACIONES
SOCIALESEN
EL TRABAJO

RECOMPENSA

Demandas cuantitativas

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

Control y autonomia sobre el trabajo

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas
Participacion y manejo del cambio

Claridad de rol

Capacitacion

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacion del desempefio

Relacion con los colaboradores (subordinados)

Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del
trabajo que se realiza

Nota: Tomado de Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial. Ministerio de la Proteccién Social (2010).
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Por su parte, los constructos y dimensiones valorados en el cuestionario de factores

de riesgo psicosocial extralaboral son los siguientes:
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Figura 3

Constructos y dimensiones de la encuesta de riesgo extralaboral

Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares
CONDICIONES Comunicacion y relaciones interpersonales
EXTRALABORALES  Situacién econémica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda
Nota: Tomado de Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo
psicosocial. Ministerio de la Proteccién Social (2010).
El cuestionario para la evaluacion del estrés mide los sintomas reveladores de la
presencia de reacciones de estrés, de acuerdo con las caracteristicas descritas a
continuacion:

Figura 4

Categorias de la encuesta para la evaluacion del estrés

Sintomas fisiologicos 8
Sintomas de comportamiento social 4
Sintomas intelectuales y laborales 10
Sintomas psicoemocionales 8
Total 31

Nota: Tomado de Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial. Ministerio de la Proteccion Social (2010).
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7.7 Técnicas de Analisis de la Informacion

El analisis de informacidn del estudio se realizara por medio de andlisis estadistico
en tablas consolidadas en Excel, donde la correlacion de datos permitira la identificacion de
la media y el promedio de calificaciones en cada uno de los items evaluados; por medio de
técnicas de descripcion y exploracion de los datos se lograra llegar a las conclusiones que
buscan los objetivos del presente estudio.

Para la validacion de la bateria de riesgo psicosocial se empleard el aplicativo
suministrado por el Ministerio de Trabajo que tabula y genera los informes consolidados de
manera automatica, dando un alto nivel de precision a los resultados del estudio.

Posteriormente, el analisis de la informacién permitird plasmar las medidas de
intervencion sugeridas para minimizar el impacto del riesgo psicosocial en la rotacion del
personal de la empresa del sector avicola, ubicada en Bucaramanga y que es objeto del
presente estudio.

Para dicho andlisis se aplicara el método estadistico de correlacion entre parejas de
variables con el fin de encontrar el coeficiente de correlacién que determine la dependencia

entre las variables analizadas.



8. Cronograma

Tabla 2.
Cronograma

ACTIVIDAD

SEPT OCT NOV DIC ENE FEB MAR ABR

Planteamiento del problema

Definicion de objetivos

Investigacién de antecedentes

Construccion de marco teorico

Construccién de marco conceptual

Construccién de marco legal

Disefio de la metodologia

Caracterizacion de personal que rota en la organizacién
Aplicacion de la bateria de riesgo psicosocial
Correlacion y andlisis de la informacion

Disefio de estrategias para disminuir la rotacion por factores de riesgo psicosocial

Conclusidn y cierre del proyecto de investigacion

X

43



9. Presupuesto
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Tabla 3.
Presupuesto
VALOR VALOR
CONCEPTO CANTIDAD
UNITARIO TOTAL
Internet semanal $ 15.000 32 $480.000
Papeleria $200.000 1 $200.000
Tiempo psicologo aplicacién encuesta de
. $5.000 14 $70.000
retiro
Aplicacion de bateria de riesgo psicosocial $ 38.500 62 $2.387.000
Alquiler de sal6n $ 70.000 3 $210.000
Refrigerios $50.000 3 $ 150.000
TOTAL $ 3.497.000

10. Desarrollo de los Objetivos

10.1 Caracterizacion de los trabajadores y las causas que originan la rotacion del

personal en cada centro de trabajo.

La empresa del sector avicola en la que se desarrolla el estudio se encuentra ubicada

en Bucaramanga y cuenta con un total de 77 trabajadores. Esta compuesta por 5 centros de

trabajo en locaciones diferentes.

El numero de colaboradores y los estratos sociales en los que se ubica cada centro

de trabajo se detalla en la tabla 4
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Tabla 4.
Distribucién de personal por centro de trabajo

CENTRO DE TRABAJO traszggores Estrato social
Granja 9 ly2
Planta de incubacion 35 ly?2
Administracion 15 2,3,4,5y6
Transporte 12 2,3y4
Comercial 6 4y5
TOTAL 77

En el centro de trabajo granja, a excepcion de la auxiliar administrativa de granja,
los demaés trabajadores son de sexo masculino y como parte de sus funciones estas personas
viven en la granja de la empresa por lo que se les ha asignado una vivienda para que

permanezcan alli con sus familias.

El centro de trabajo planta de incubacion es el méas grande de la empresa, 3 de sus
integrantes son profesionales y los restantes son operarios, algunos de ellos bachilleres, sin
embargo, el comun es que son personas sin educacion formal. El centro de trabajo de
administracion es el mas variado en cuenta a formacion ya que tiene desde tecnélogos hasta

profesionales con especializacion y maestria.

En el centro de trabajo de transporte hay un administrativo y los demés son
conductores bachilleres, mientras que el centro de trabajo comercial se caracteriza porque
son personas con nivel de formacion profesional y alto nivel de ingresos. La distribucion de

trabajadores de acuerdo con la antigiiedad en la empresa viene relacionada en la tabla 5:
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Tabla 5.

Distribucién de personal por antigiiedad en la empresa

CENTRO DE menos de Dela3 Dedab De6al4
TRABAJO 1 afio anos anos anos
Granja 9
Planta de incubacion 11 5 4 15
Administracion 9 3 3
Transporte 5 3 3 1
Comercial 3 1 2
TOTAL 28 12 7 30

Para identificar las causas que originan la rotacion en cada centro de trabajo se
aplico una encuesta voluntaria de retiro establecida por la empresa. Se le pidi6 a quienes
terminaron su relacion laboral en los meses diciembre 2022, enero 2023 y febrero 2023 que

de manera sincera respondieran las cuestiones detalladas en la encuesta.

De un total de 15 personas retiradas en los 3 meses sefialados, 14 ex-trabajadores
aceptaron de manera voluntaria responder la encuesta. Las preguntas contenidas en el

documento fueron:

. Tiempo laborado en la empresa. Se establecen fecha de ingreso y retiro

o Distancia en km de su vivienda a su lugar de trabajo

. ¢Cual es el motivo por el que usted deja la empresa?

o La relacién con su jefe inmediato fue: ¢Excelente, buena, regular o mala?
o ¢Cuales son las razones de su respuesta a la pregunta anterior?

o La relacién con sus compafieros fue: ¢Excelente, buena, regular o mala?

o ¢Cuales son las razones de su respuesta a la pregunta anterior?
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o ¢Qué fue lo que mas le gustd de trabajar con nosotros?

. ¢ Qué fue lo que menos le gustd de trabajar con nosotros?

o ¢ Tiene alguna sugerencia para mejorar las condiciones de trabajo en la
empresa?

o ¢Recomendaria nuestra empresa para trabajar a algin conocido? Si/No. Las

encuestas fueron consolidadas resumiendo las respuestas de los participantes en la siguiente

tabla de resumen:



Tabla 6
Consolidado de respuestas. Encuesta de retiro
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Distancia Relacién L. . .
Fechade Fechade Antigiedad de la casa laboral Relacién Lo que més le Lo que menos le Recomedaria
PREGUNTA . . g Proceso _— Motivo de retiro Justifique laboral con Justifique gusto de su gusto de su Sugerencias laempresaa
ingreso retiro en el cargo al trabajo con el o . N .
. compafieros trabajo trabajo un conocido
(km) jefe
Renuncia Equipo de Puestos de Remodelar la
Retiro1l  23/06/2022 01/12/2022 0,5afios Administrativo 1 u I. Buena Liderazgo Buena Buenas relaciones gulp . u . - Si
voluntaria trabajo trabajo oficina
. R i . Si traté d Trabaj Jornadas | Distribui .
Retiro2  17/11/2022 03/12/2022 0,6 afios Transporte 1 enuncia Buena Liderazgo Buena |empre~ rate de rabajo con - Jornadas largas oistribulr Si
voluntaria ensefarles aves de trabajo mejor las rutas
Renuncia Dialogo Conocer  Jornadas largas
Retiro3  06/05/2013 13/02/2023 9,8 afios Transporte 2 . I. Buena 1alog Buena Compafierismo .g Nada Si
voluntaria adecuado carreteras de trabajo
. o . Renuncia N . .. Estarlejos de mi .
Retiro4  30/08/2022 09/12/2022 0,3 afios Comercial 3 . Buena Comunicacion Buena  Buen clima laboral ~Aprendizaje Nada Si
voluntaria casa
Terminacion de Autonomia Algunas personas  Equipo de Rotacion de Mejorar
Retiro5 18/01/2021 03/01/2023 2afios  Administrativo 1 nact Buena . I Regular gu .p quip . |~ ) . Si
contrato para trabajar no se dejan hablar trabajo compafieros salarios
Retiro6  22/08/2022 27/01/2023 0,5 afios Transporte Te_rmlnacwn sin Buena Todo bien Buena Ambiente Conocer Jornadas Ia_rgas I_Z)lstrlbuw Si
justa causa agradable muchas rutas de trabajo mejor las rutas
. o Renuncia . Buenos Equipo de Liderazgo del Mejorar .
Retiro7  01/06/2018 13/01/2023 4,7 afios Planta 2 . I. Regular Falta didlogo Buena . . quip . ! _zg ) . Si
voluntaria compafieros trabajo jefe salarios
. o Renuncia L . - Jornadas largas  Distribuir .
Retiro8  03/10/2022 06/02/2023 0,4 afios Transporte 1 . Buena Comunicacion Buena Comparfierismo  Que era viajero . . Si
voluntaria de trabajo mejor las rutas
. o Renuncia Siempre culpa - Liderazgo del . .
Retiro9  17/11/2022 04/02/2023 0,3 afios Planta 2 . Regular . Buena Colaboradores Estabilidad . Cambiar el jefe No
voluntaria al trabajador jefe
. Terminacion d o M fi i Lid del Mej |
Retiro10 28/11/2022 27/02/2023 0,3 afios Planta 4 erminacion de Regular  Autoritario Buena ¢ enseraron Pago cumplido ! er_azgo € _ejorare No
contrato mucho jefe liderazgo
. o Renuncia No permite - Liderazgo del . .
Retiro11 16/07/2019 11/02/2023 3,6 afios Planta 3 . I. Regular permy Buena Colaboradores Estabilidad ! _zg Cambiar el jefe No
voluntaria hablar jefe
L Grosera para . .
. o Terminacion de Respaldo de la  Liderazgo del Mejorar el
Retiro12 28/11/2022 27/02/2023 0,3 afios Planta 4 Regular llamar la Buena Buenas personas P . 9 . ) No
contrato - empresa jefe liderazgo
atencion
Terminacion Mal Equi Li | Mejorar el
Retiro13  28/11/2022 27/02/2023 0,3 afios Planta 3 erminacion de Regular .aa y Buena Compafierismo qmpo_de |der_azgo de .ejora ¢ No
contrato comunicacion trabajo jefe liderazgo
Retiro14  28/11/2022 27/02/2023 0,3 afios Planta 4 Terminacion de Regular No se deja Buena Comparierismo Eqmpo_de leer_azgo del Mejorar el Si
contrato hablar trabajo jefe liderazgo




La distribucién de personas encuestadas por proceso al que pertenecian es la

siguiente:

Figura 5

Proceso al que pertenecen los encuestados

Proceso al que pertenece

60%
40%
20% 14%
7%
0% .
Planta Transporte  Administrativo  Comercial

HPlanta MTransporte M Administrativo B Comercial
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De los 14 encuestados, 7 de ellos pertenecen al proceso de planta y ocupan el cargo

auxiliar de oficios varios, 4 son conductores del proceso transporte, 2 son auxiliares del

proceso administrativo y 1 es representante de ventas del proceso comercial.

La antigliedad en el cargo viene dada de la siguiente manera:

Figura 6

Antigledad de los encuestados en el cargo

Antigiiedad en el cargo

80%
60%
40% 21%
20% - 7% 0%
0% T T ! T 1
0-1 afio 1-5afios 5-10afios 10afioso

mas

m0-1afio m1-5afios m5-10afios m 10 afios o mas
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Hay 10 colaboradores retirados, es decir, el 72% que llevaban en la compafiia menos de un
afio, 3 de ellos tenian una antigiiedad entre 1 y 5 afios y el 7% correspondiente a 1
trabajador tenia entre 5 y 10 afios en la empresa. Ningun colaborador retirado que aplico la

encuesta tenia mas de 10 afios en la organizacion.

Cuando se les pregunta a los trabajadores retirados cudl es la distancia en km de su
vivienda al lugar de trabajo, 36%, es decir 5 personas, manifiestan vivir a 5 km de la
empresa, en tanto que 3 personas, es decir, un 21% vive a 2 km de la empresa, o mismo

que 3 personas (21%) viven a 3 km y otras 3 personas (21%) viven a 1 km de la empresa.

A la pregunta: ¢cudl es el motivo por el que usted deja la empresa?, los motivos que
llevaron a las personas a tomar la decision de retirarse, segun la encuesta fueron
categorizados entre renuncia voluntaria, terminacion de contrato y terminacion de contrato

sin justa causa. La distribucion de los motivos de retiro se presenta a continuacion:

Figura7
Motivo de retiro de los encuestados

Motivo de retiro

10

8

6 5

a

2 1

0 |
Renuncia Terminacion de  Terminacion sin
voluntaria contrato justa causa

Del total de trabajadores retirados, 8 de ellos presentaron su renuncia voluntaria, lo
gue constituye el 57%; 5 colaboradores, es decir el 36% terminaron su vinculacion laboral
porgue se vencio el término de su contrato y un colaborador que corresponde al 7% salié de

la empresa por terminacion de contrato sin justa causa.
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Al indagar sobre las relaciones laborales se caracterizaron las percepciones de la

relacion de los antiguos trabajadores con su jefe inmediato y con sus compafieros.

A las preguntas: La relacion con su jefe inmediato fue: ;Excelente, buena, regular o
mala?, y ¢cuéles son las razones de su respuesta a la pregunta anterior?, los encuestados
informaron lo siguiente:

Figura 8

Relacion laboral de los encuestados con el jefe

Relacion laboral con el jefe
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Figura 9

Causalidad de la relacion laboral con el jefe

Causas de la relacién laboral con el jefe

7
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0 [ |
Estilo de liderazgo Buen liderazgo  Comunicacion  Autonomia para
negativo positiva trabajar
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La gréfica permite analizar que ninguna de las personas califico como mala la

relacion con su jefe, aunque la mitad de los encuestados expresan que esta relacion era
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regular. En este sentido Jesus, B (2016) refiere que un clima laboral adecuado tiene como
pilar fundamental al jefe inmediato, quien se encarga de generar satisfaccion y compromiso

con su equipo, es por ello que este aspecto se considera relevante dentro del resultado.

Entre las causas argumentadas para el tipo de relacion que se mantiene con su jefe,
se destaca el liderazgo negativo, referenciado por quienes indicaron la relacién como

regular.

Al respecto de la relacion con sus compafieros de trabajo, cuando a las personas
encuestadas se les preguntd: ¢la relacidén con sus compafieros fue: excelente, buena, regular
0 mala? y ¢cudles son las razones de su respuesta a la pregunta anterior? respondieron
conforme la siguiente informacion:

Figura 10

Relacion laboral de los encuestados con los compafieros

Relacion laboral con companeros
100%

50%

7%
0% T 1

Buena Regular Mala

BBuena MRegular WMala

Figura 11

Causas de la relacion con compafieros
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Causas de la relacidon con companeros

7
2 2 2
2 1
. H O -
Compafierismo Clima laboral Buenas Aprendizaje Mala
y colaboracion relaciones comunicacion

De las 14 personas entrevistadas, 13 personas manifiestan haber tenido una buena
relacion laboral con sus compafieros, lo cual es satisfactorio considerando que Peralta, R.
(2002) expone que el espiritu de ayuda y buenas relaciones entre comparieros fomenta el
buen clima laboral. Al respecto de las causas para las buenas relaciones con sus ex
compafieros de trabajo, mencionan en primer lugar el compafierismo y la colaboracion y en

segundo lugar al clima laboral, las buenas relaciones y el aprendizaje mutuo.

Al cuestionamiento: ¢qué fue lo que més le gusto de trabajar con nosotros?, con las
personas que terminaron su vinculo laboral se tuvo que lo que méas gusta es el equipo de
trabajo, sefialado por el 37% de encuestados, reforzando la importancia de las buenas
relaciones entre compafieros. Esta informacion se describe de manera gréafica a
continuacion:

Figura 12

Lo que mas les gusta a los encuestados de su trabajo
Lo que mas le gusta de su trabajo
5
3 3
|| || ||
Equipo de  Estabilidad y Conocer Aprendizaje  Cumplimiento Naturaleza del

trabajo respaldo carretera en pagos negocio
nacional

O o W s
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Al interrogar a los encuestados: ¢qué fue lo que menos le gusto de trabajar con
nosotros?, se obtuvieron las siguientes respuestas:
Figura 13

Lo que menos le gusta a los encuestados de su trabajo

Lo que menos le gusta de su trabajo
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Liderazgo Jornadas de  Estar lejosdela  Rotacion de Puestos de
negativo del jefe  trabajo largas casa compafieros trabajo

El 50% de los ex-trabajadores manifestaron que no les gustaba el liderazgo negativo
de su jefe, esta respuesta fue dada de forma unanime por el personal operativo de la planta
y explica que ese centro de trabajo es el que mantiene un mayor nivel de rotacion en la

empresa.

A la pregunta: ¢ Tiene alguna sugerencia para mejorar las condiciones de trabajo en
la empresa?, los ex-trabajadores respondieron de la siguiente manera:
Figura 14

Sugerencias de mejora de los encuestados para la empresa

Sugerencias para la empresa
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El 29% de los encuestados sugiere mejorar el liderazgo, este resultado es
consecuente considerando que lo que menos les gusto6 del trabajo fue el mal liderazgo. Hay
mas aspectos que se sugiere mejorar como la distribucion del trabajo y la escala salarial. El

14% de los encuestados no sugirio nada a la empresa.

Finalmente, frente a la pregunta: ;recomendaria usted la empresa a un conocido
para trabajar?, el 64% de los encuestados manifesto su intencion de recomendar la empresa
lo que implica que aun cuando no estan conformes con algunos temas de la empresa, Si
comparten agrado por la empresa en general.

Figura 15

Opinidn de los encuestados sobre recomendar la empresa a un conocido

Recomendaria la empresa a un
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10.2 Determinar los niveles de riesgo intralaboral, extralaboral y estrés a los que

se ven sometidos los trabajadores

Con el fin de establecer los niveles de riesgo intralaboral, extralaboral y estrés a los
gue se encuentran sometidos los trabajadores de la empresa objeto de estudio se hizo la
aplicacion de la bateria de instrumentos para la medicion de factores de riesgo psicosocial
adoptada por el Ministerio de Trabajo en Colombia a 62 trabajadores de la compafiia lo que

corresponde al 95% de la poblacion trabajadora.



La caracterizacion de la poblacion encuestada se detalla como sigue:
Figura 16

Poblacién evaluada
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De las 62 personas evaluadas 26 pertenecen al proceso planta, seguido de 11
personas del proceso transporte, 10 personas del proceso administracion, 9 personas del

proceso granja y 6 personas del equipo comercial.

Figura 17

Distribucién de poblacion por género
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La empresa cuenta con un 69% de colaboracién masculina en sus principales areas,
esto debido a la operacion de la compafiia ya que es un trabajo que requiere fuerza en la
mayoria de sus actividades y un 31 % de participacion femenina distribuida en labores

administrativas y comerciales.

Respecto al tipo de vivienda que ocupan los colaboradores se tiene que el 45.16%
de los colaboradores viven en modalidad de arriendo, seguido del 33,87% que cuentan con
vivienda propia y un 20.97% cuentan con vivienda familiar, lo que describe este factor
como protector ya que mas de la mitad de los colaboradores tiene estabilidad en funcion de
su vivienda.

Figura 18

Distribucion de encuestados por tipo de vivienda
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El porcentaje mas alto de colaboradores viven entre sectores de estrato
socioecondémico nivel 2 y fincas, lo cual es coherente con la distribucién de personal
operativo que se tiene especialmente en los centros de trabajo planta y granja.
Figura 19

Colaboradores por estrato social
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COLABORADORES POR
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La caracterizacién de factores de riesgo psicosocial en la empresa se obtuvo
mediante la aplicacién del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral,
cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral y cuestionario para la evaluacion

del estrés a los 62 trabajadores mencionados.

La tabla de valoracién para la prueba con su escala de colores se presenta a
continuacion.
Figura 20

Escala de colores para valoracion de nivel de riesgo psicosocial

Nivel de Riesgo Definicion Escala de

colores

Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a
respuestas muy altas de estrés. Por tanto, requieren
intervencion inmediata desde el sistema de vigilancia
epidemiolégica (SVE)

Tiene una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto y, por tanto, las dimensiones y
Riesgo alto dominios gque se encuentren bajo esta categoria
requieren intervencion en el marco de un sistema de
vigilancia epidemioldgica (SVE)

Se esperaria una respuesta de estrés moderada. Las
dimensiones y dominios que se encuentran bajo esta
Riesgo medio categoria ameritan observacion y acciones de
intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la
salud

Riesgo muy alto




Riesgo bajo

No se espera que los factores que obtengan
puntuaciones de este nivel estén relacionados con
sintomas o respuestas de estrés significativas
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despreciable

Sin riesgo o riesgo

Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
desarrollar actividades de intervencién

Para efectos del presente estudio solo sera considerada la aplicacion del cuestionario

de factores de riesgo psicosocial en su forma B, entendiendo que la rotacién a analizar es de

trabajadores que no tienen rol de jefe y por tanto aplicaron esta encuesta.

Los resultados de la aplicacién del cuestionario de condiciones intralaborales estan

detallados en la siguiente figura:

Figura 21

Resultados consolidados de las condiciones de riesgo intralaboral. Forma B

_— Forma
Condicion Intralaboral B
Dominio Dimensiones Definicion de la dimension 24,0
Atributos de la gestion de los directores del grupo en
L relacion con la planificacién y asignacion del trabajo,
Caracteristicas del . . .
liderazgo consecucion de res_ulta_dos, resoluc_lon de c_onfllctos, 18,4
participacién, motivacion, apoyo, interacciéon y
comunicacion con sus colaboradores
Relaciones . .
: Son las interacciones que se establecen con otras
_ sociales en el | trabai 28,6
Liderazgo y | trabajo personas en el trabajo
relaciones . . - . .
sociales en el Describe la informacion que un trabajador recibe sobre
: Retroalimentacion | la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le
trabajo - o o oy 25,1
del desempefio permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar
acciones para mantener o mejorar su desempefio
Atributos de la gestion de los subordinados en relacion
Relacion con los | con la ejecucion del trabajo, consecucion de
colaboradores resultados, resolucion de conflictos y participacion. N/A
(subordinados) Ademas, se consideran las caracteristicas de
interaccion y formas de comunicacion con la jefatura
Dominio Dimensiones Definicion de la dimension 26,6
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Control sobre

Claridad del rol

Definicion y comunicacion del papel gue se espera que
el trabajador desempefrie ene | grupo, especialmente en
torno a los objetivos del trabajo, las funciones y
resultados, el margen de autonomia y el impacto del
ejercicio que desemperia en el grupo

Capacitacion

Actividades de induccion, entrenamiento y formacion
que la que el grupo brinda al trabajador con el fin de
desarrollar y fortalecer sus conocimientos y
habilidades

Participacion y

Conjunto de mecanismos organizacionales orientados
a incrementar la capacidad de adaptacion de los

el trabajo | manejo del cambio |trabajadores a las diferentes transformaciones que se 2
presentan en el contexto laboral
Oportunidades
para el usoy La posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de
desarrollo de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades y 29,4
habilidades y conocimientos
conocimientos
Margen de decision que tiene un individuo sobre
Control y - .
A aspectos como el orden de las actividades, la cantidad,
autonomia sobre el . i
. el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la
trabajo ; i
jornada y tiempos de descanso
Dominio Dimensiones Definicion de la dimension 39,1
Hacen referencia a las condiciones del lugar de trabajo
Demandas . . -9,
. y a la carga fisica que involucran las actividades que se
ambientales y de L . . . 38,0
. desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del
esfuerzo fisico N i
individuo un esfuerzo de adaptacién
Situaciones afectivas y emocionales propias del
Demandas contenido de la tarea que tienen el potencial de 118
emocionales interferir con los sentimientos y emociones del '
trabajador
Demandas de Exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se
. Demandas : ., : h .
la jornada de - debe ejecutar, en relacion con el tiempo disponible 39,0
: cuantitativas
trabajo para hacerlo
Influencia del .y . :
. Condicion que se presenta cuando las exigencias del
trabajo sobre el ; L s
entorno tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su 40,0
trabajo impactan su vida extralaboral
extralaboral
. . Exigencias de responsabilidad directa en el trabajo
Exigencias de hacen alusion al conjunto de obligaciones implicadas
responsabilidad J g P N/A

del cargo

en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no
pueden ser transferidos a otras personas
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Demandas de

Situaciones afectivas y emocionales propias del
contenido de la tarea que tienen el potencial de

) ) a7 : 67,9
carga mental interferir con los sentimientos y emociones del
trabajador
Compatibilidad o consistencia entre las diversas
. . exigencias relacionadas con los principios de
Consistencia de S . P . -
ol eficiencia, calidad técnica y propios del servicio o N/A
producto, que tiene un trabajador en el desempefio de
su cargo
Exigencias del tiempo laboral que se hacen al
individuo en términos de la duracién y el horario de la
jornada, asi como de los periodos destinados a pausas
y descansos periodicos
Demandas de la
. : 37,9
jornada de trabajo
Dominio Dimensiones Definicion de la dimension 11,1
Recompensas - . -
-omp Sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad
derivadas de la . A
. laboral que experimenta un individuo por estar
pertenencia a la . . L
Recompensas oraanizacion v del vinculado a un grupo, asi como el sentimiento de 6,9
gan y autorrealizacion que experimenta por efectuar su
trabajo que se .
) trabajo
realiza
Es el conjunto de retribuciones que la organizacion le
otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo
Reconocimiento y |realizado en el trabajo. Estas retribuciones 152
compensacion corresponden a reconocimiento, remuneracion :
econdmica, acceso a los servicios de bienestar y
posibilidades de desarrollo
INTRALABORAL | 27,6

En la figura 22 se consolida el de la aplicacion de la encuesta de condicion

intralaboral Forma B por dominios y dimensiones

Figura 22

Resultados de la condicidn intralaboral. Forma B por dominios y dimensiones de trabajo
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jornada laboral
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Liderazgo

Y a continuacion el resumen del consolidado de resultados de la condicién

Condicién Intralaboral. Forma B

Reconocimiento y compensacion
Recompensas de pertenencia a empresa
Demandas de la jornada de trabajo
Demandas de carga mental

Influencia trabajo sobre entorno extralaboral
Demandas cuantitativas

Demandas emocionales

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidad desarrollo de habilidades
Participacion y manejo del cambio
Capacitacion

Claridad del rol

Retroalimentacion del desempefio
Relaciones sociales

Caracteristicas

15,2%

6,9%

11,8%

I 1 8,2%

— 11,0%

. 3,8%

intralaboral. Forma B por dominios y resultado total

Figura 23

37,9%

40,0%
39,0%

38,0%

29,4%
35,4%

25,1%

18,4%

28,6%

67,9%
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Consolidado de resultados de la condicién intralaboral. Forma B por dominios de trabajo

CONDICION INTRALABORAL. FORMA B

24,0%

Liderazgo y
relaciones
sociales laborales

Se observa segun el grafico de puntaje total del cuestionario de factores de riesgo

39,1%
26,6%

11,1%

Control sobre el Demandas dela  Recompensas
trabajo jornada laboral

27,6%

TOTAL

psicosocial. Condicion intralaboral. Forma B, que la poblacién se encuentran en nivel de
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riesgo medio, con el con el 27.6%., por lo que se puede considerar que en general este es un

factor de riesgo psicosocial de proteccion de la empresa frente a sus empleados.

Sin embargo, para hacer un analisis integral se deben considerar los dominios y
dimensiones que puntuaron en riesgo alto o muy alto y que se constituyen como un factor
estadistico significativo en el resultado final de la encuesta, es el caso del factor “relaciones
sociales en el trabajo” con un 28,6%; el dominio de demanda de jornadas de trabajo con un
39,1% en donde afecta principalmente la “influencia del trabajo sobre el entorno

extralaboral” con un 40% y demandas de carga mental con un 67,9%

Para hacer este analisis mas ajustado a las realidades de los centros de trabajo se
detallan los resultados en cada uno de ellos
Figura 24

Resultados consolidados de las condiciones de riesgo intralaboral. Forma B por centro de

trabajo
60
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Liderazgo y Control sobre el Demandas del Recompensas
relaciones sociales trabajo trabajo

en el trabajo

El resultado consolidado por centros de trabajo permite interpretar que el centro de
trabajo planta es el que manifiesta mayor promedio de niveles de riesgo derivados de su

actividad, si tenemos en cuenta que las puntuaciones especificas de comercial y transporte



sobre sus relaciones y demandas del trabajo son propias de la actividad critica que

desarrollan.

La aplicacion del cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral arroja el

siguiente consolidado de resultados

Figura 25

Resultados consolidados de las condiciones de riesgo extralaboral. Forma B

s, Forma
Condicion Extralaboral B
Dimensiones Definicion de la dimension 20,5
Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
. s actividades diferentes a las laborales, como descansar,
Dimension tiempo X - :
: compartir con familia y amigos, atender 34,4
fuera del trabajo . e .
responsabilidades personales o domésticas, realizar
actividades de recreacion y ocio

Dimensién . . . .
i Propiedades que caracterizan las interacciones del

relaciones L . -

- individuo con su nucleo familiar
familiares
Dimensién
comunicaciony | Cualidades que caracterizan la comunicacion de 18.2
relaciones interacciones del individuo con sus allegados y amigos ’
interpersonales
Dimensién . - . .

L Trata de la disponibilidad de medios economicos para
situacion . e
- que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos | 31,8
economica del .
- béasicos
grupo familiar
Dimensién . - i L
. Se refiere a las condiciones de infraestructura, ubicacion

caracteristicas de ) . - :

L y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual 17,2
la vivienda y de su . ) ) -

de residencia del trabajador y de su grupo familiar

entorno
Dimensién
influencia del Corresponde al influjo de las exigencias de los roles
entorno familiares y personales en el bienestar y en la actividad 17,1
extralaboral sobre |laboral del trabajador
el trabajo
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Dimensién Son las condiciones en que se realiza el traslado del
desplazamiento trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de

vivienda-trabajo- |trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la Lebe
vivienda comodidad del transporte y la duracion del recorrido
EXTRALABORAL - RIESGO MEDIO 19,9

Al respecto de los resultados se observa que el puntaje total en los factores de riesgo
extralaborales para la forma B es de 19,9%, lo que indica un riesgo medio y ubica a la

empresa en este campo con un nivel de proteccion frente a sus colaboradores.

Sin embargo, vale la pena resaltar dimensiones como caracteristicas de la vivienda y
su entorno en donde un 17,2% de personas manifestaron vivir en un logar con condiciones

precarias o que desfavorecen el descanso y la comodidad del individuo y su familia.

La dimension Tiempo Fuera del Trabajo-Extralaboral que es entendida como el
tiempo que el individuo dedica a actividades diferentes a las laborales, como descansar,
compartir con familiar y amigos, atender responsabilidades personales o domésticas,
realizar actividades de recreacion y ocio, es calificada como un factor de riesgo por el
34,4% de las personas que aplicaron la forma B, lo que quiere decir que consideran que la
cantidad de tiempo destinado al descanso, recreacion, para compartir con familia y amigos
0 para atender asuntos personales es limitada o insuficiente, lo cual es entendible en centros
de trabajo como planta y granja donde las actividades se desarrollan con seres vivos y por

lo tanto deben trabajar turnos en cualquier fecha, incluidos domingos y festivos.

Los resultados detallados por centros de trabajo en las diferentes dimensiones se
detallan a continuacion:

Figura 26
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Resultados consolidados de las condiciones de riesgo extralaboral. Forma B por centro de

trabajo

Dimension desplazamiento
vivienda-trabajo-vivienda

Dimension influencia del
entorno extralaboral sobre
el trabajo

Dimension caracteristicas de
la vivienda y de su entorno

B TRANSPORTE

Dimension situacion

economica del grupo
familiar

COMERCIAL
W ADMINISTRATIVO
B GRANIJA

Dimension comunicacion y B PLANTA

relaciones interpersonales

Dimension relaciones
familiares

Dimension tiempo fuera del
trabajo

0 10 20 30 40 50 6

Frente a estos resultados es importante analizar el consolidado del resultado de
factores extralaborales por centro de trabajo para comparar y validar resultados respecto a

la realidad de la organizacion.

En la figura 27 se presenta el resultado consolidado:

Figura 27

Total factores extralaborales
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30
25
25 21,6
20 17,9 18,6
15,3

15
10

5

0

\s \s O > &
\S’S&\ o § QS’\V §
Q & N s~ S
Si & ¥
S <
RS

Aqui es importante considerar que aun cuando el centro de trabajo que obtuvo los
resultados mas criticos fue granja, es un centro de trabajo estable en el que no se presenta
rotacion desde hace varios afios, esto quiere decir que, pese a sentir que los factores de
riesgo extralaborales son adversos, hay situaciones organizacionales que lo compensan y

por ello se mantienen en la empresa.

Un tercer cuestionario aplicado fue el que busca establecer los niveles de estrés en
los colaboradores y en este caso los resultados obtenidos fueron los siguientes:
Figura 28

Resultados consolidados de la evaluacion del nivel de estrés

RESULTADOS ESTRES

EVALUACION

DEL ESTRES Definiciéon de la dimensidén Promedio

Respuesta de un trabajador tanto a nivel fisiologico,
psicoldgico y conductual, en su intento de adaptarse a
Nivel de estrés las demandas resultantes de la interaccion de sus 34,4
condiciones individuales, intralaborales y
extralaborales
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De acuerdo a la tabla de valoracién, 34,4 corresponde a nivel de estrés medio o
riesgo medio, que indica que la presentacion de sintomas es indicativa de una respuesta de
estrés moderada y por tanto escasa afectacion del estado general de salud, aun cuando es
pertinente desarrollar acciones o programas de intervencion, a fin de mantener la baja
frecuencia de los sintomas, especialmente identificando los factores de riesgo psicosocial

intralaboral y extralaboral que pudieran tener alguna relacion con los efectos identificados.

10.3 Establecer la relacion existente entre la rotacion de la empresa y los factores

de riesgo psicosocial mediante el analisis de la informacion recolectada

Con el fin de analizar la informacidn recolectada y establecer si existe una relacion
entre la rotacion de personal y los factores de riesgo psicosocial se definio realizar un
andlisis de correlacion entre las variables criticas encontradas en las dos herramientas

aplicadas.

En principio, se establecieron como criticas dentro de la encuesta de retiro de
personal las variables que hacen referencia a relacion laboral con el jefe, relacion laboral
con los comparieros y distancia de la casa al trabajo, ya que son aquellas estan directamente

relacionadas con la decision de permanencia o retiro de la compafiia.

Seguidamente, en el analisis de factores de riesgo psicosocial se consideraron para
la correlacion aquellas dimensiones que se evaluaron como alto y mayormente alto. De
acuerdo con lo anteriormente expuesto los factores de riesgo psicosocial intralaboral

considerados son el liderazgo relaciones sociales en el trabajo y las demandas del trabajo.

En cuanto a los factores de riesgo psicosocial extralaborales se consideré el tiempo

fuera del trabajo. El nivel de estrés también se tuvo en cuenta para la correlacion por ser
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especifico en la bateria de riesgo psicosocial para la medicién de este aspecto, a pesar de

que se evalud con un nivel medio dentro del estudio.

La informacion consolidada de las variables a correlacionar, estan descritas en la
tabla 7.
Tabla 7

Identificacion de variables a correlacionar

ENCUESTA BATERIA DE RIESGO PSICOSOCIAL
NIVEL
PREelLJNTA PREGZUNTA souosiioe  INTRALABORAL — EXTRALABORAL  DE

ESTRES

Relacion Relacion Distancia Lr'gzz?éggsy Demandas Tiemoo fuera del Nivel de
PREGUNTA laboralcon laboralcon casa- trabajo sociales en el del tF:aba'o estrés

el jefe compafieros (km) - trabajo J
trabajo

Retiro 1 7 7 1 17,3 30,7 26,8 32,1
Retiro 2 7 7 1 22,4 52,3 54,2 32,7
Retiro 3 7 7 2 21,8 51,2 51,3 34,4
Retiro 4 7 7 3 30,4 38,9 29,7 40,3
Retiro 5 7 5 1 18,5 28,6 30,1 39,6
Retiro 6 7 7 1 20,7 48,7 54,3 38,7
Retiro 7 5 7 2 27,2 36,9 36,2 40,2
Retiro 8 7 7 1 21,1 50,1 50,6 39,4
Retiro 9 5 7 2 26,8 40,2 34,8 36,1
Retiro 10 5 7 4 26 38,5 35,2 32,5
Retiro 11 5 7 3 27,5 39,7 34,3 30,4
Retiro 12 5 7 4 27 40,7 37,4 36,2
Retiro 13 5 7 3 26,4 36,2 36,8 39,8
Retiro 14 5 7 4 26,9 39,9 35 37,6

Al aplicar la correlacion por parejas de datos se obtiene el coeficiente correlacional

(), representado de manera nominal y porcentual.



Tabla 8

Correlaciones

70

Coeficiente de

CORRELACIONES r R correlacion
Relacion laboral con el jefe vs liderazgo y relaciones sociales en el ) o
il 0,4545 0,6742 67,42%
Relacion laboral con el jefe vs demandas del trabajo 0,0008 0,0289 28,94%
Relacion laboral con el jefe vs tiempo fuera del trabajo 0,1389 0,3727 37,26%
Relacion laboral con el jefe vs nivel de estrés 0,0089 0,0943 9,45%
Relaciér_l laboral con compafieros vs liderazgo y relaciones sociales en 0,1810 0,4254 42.55%
el trabajo
Relacion laboral con comparieros vs demandas del trabajo 0,2369 0,4867 48,67%
Relacion laboral con compaiieros vs tiempo fuera del trabajo 0,0750 0,2739 27,38%
Relacion laboral con compafieros vs nivel de estrés 0,0700 0,2646 -26,46%
Distar_1cia de la casa al trabajo vs liderazgo y relaciones sociales en el 0,5871 0,7662 76,62%
trabajo
Distancia de la casa al trabajo vs demandas del trabajo 0,0340 0,1844 -18,44%
Distancia de la casa al trabajo vs tiempo fuera del trabajo 0,1455 0,3814 -38,15%
Distancia de la casa al trabajo vs nivel de estrés 0,0090 0,0949 -9,47%

Para interpretar el coeficiente de correlacion se considera la tabla 9

Tabla 9

Interpretacion del coeficiente de correlacion

Coeficiente de correlacion Nivel de relacion entre variables

Desde * 96% hasta + 100% Perfecta
Desde * 85% hasta + 95% Fuerte
Desde £ 70% hasta + 84% Significativa
Desde + 50% hasta + 69% Moderada
Desde * 20% hasta + 49% Débil

Desde + 10% hasta + 19% Muy débil
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Desde 0% hasta + 9% Nula

Entrando en detalle, las correlaciones realizadas se discriminan a continuacion:
Figura 29

Relacion laboral con el jefe vs liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Relacion laboral con el jefe vs Liderazgo
y relaciones sociales en el trabajo
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4 45 5 55 6 6,5 7 7,5
El coeficiente de correlacién entre la relacion laboral con el jefe y el liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo es de -67,42% lo que indica una relacion moderada entre
las variables, eso quiere decir que hay cierto nivel de influencia entre la relacion con el jefe
y la manera como las personas se relacionan en el trabajo
Figura 30

Relacion laboral con el jefe vs demandas del trabajo
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El coeficiente de correlacion en este caso es de 28,94% lo que quiere decir que hay
una relacién débil entre la relacion laboral con el jefe y las demandas del trabajo de los
colaboradores.

Figura 31

Relacion laboral con el jefe vs tiempo fuera del trabajo
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En este caso el coeficiente de relacion es de 37,26%, indicando una dependencia
débil entre la relacion laboral con el jefe y el tiempo que las personas comparten fuera del
trabajo
Figura 32

Relacion laboral con el jefe vs nivel de estrés
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de los colaboradores es de 9,45% por lo que la relacion entre estos dos aspectos es nula.

Figura 33

Relacion laboral con compafieros vs liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
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La correlacion entre las variables de este caso es de 42,55%, lo que indica que la

dependencia de la relacion laboral con los compafieros frente al liderazgo y relaciones

sociales en el trabajo tienen una codependencia débil

Figura 34

Relacion laboral con compafieros vs demandas del trabajo
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El coeficiente de correlacion entre la relacion laboral con el jefe y el nivel de estrés
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La relacion laboral con los compafieros tiene un nivel de correlacion de 48,67%
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frente a las demandas del trabajo lo que indica un nivel de dependencia débil entre estas dos

variables

Figura 35

Relacion laboral con compafieros vs tiempo fuera del trabajo
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El coeficiente de correlacién en este caso es de 27,38%, es decir que la relacién

laboral con los compafieros y el tiempo fuera del trabajo tienen un nivel de

interdependencia débil

Figura 36

Relacion laboral con compafieros vs nivel de estrés
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Relacion laboral con compafieros vs
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La relacién laboral con los compafieros y el nivel de estrés son dos variables con un
nivel de dependencia débil ya que su coeficiente de correlacion es de -26,46%
Figura 37

Distancia de la casa al trabajo vs liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
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Para el caso de la distancia de la casa al trabajo y el liderazgo y relaciones sociales
en el trabajo se encuentra un nivel de relacion significativo con un coeficiente de
correlacion de 76,62%

Figura 38

Distancia de la casa al trabajo vs demandas del trabajo
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La distancia de la casa al trabajo tiene un nivel de relacion muy débil con las
demandas del trabajo, teniendo en cuenta que su coeficiente de correlacién es -18,44%

Figura 39

Distancia de la casa al trabajo vs tiempo fuera del trabajo
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Para el caso de la distancia de la casa al trabajo frente al tiempo fuera del trabajo se

encontrd un coeficiente de correlacion de -38,15%, lo que indica una relacién débil entre

las variables analizadas.

Figura 40

Distancia de la casa al trabajo vs nivel de estres
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La distancia de la casa al trabajo tiene un nivel de relacion nula con el nivel de
estrés manifestado por los trabajadores de la muestra con un coeficiente de correlacion de -

9,47%

En resumen, no existen correlaciones entre las variables analizadas con niveles de
dependencia significativo, fuerte o perfecto, lo que indicaria una relacién directa entre las
causas de retiro de personal por factores de riesgo psicosocial. Sin embargo, es importante
considerar dos relaciones que puntuaron niveles significativos de relacion y que deben ser

analizados por la empresa con el fin de aplicar medidas de intervencion.

De una parte, la relacion laboral con el jefe vs liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo que con 67,42% de correlacion y un nivel de relacion significativo sugiere que la
relacion que los colaboradores tienen con su jefe inmediato incide directamente con el
desarrollo social que logran en el trabajo, por lo que el rol de liderazgo es preponderante en

el espacio laboral.

De otra parte, la relacion entre la distancia de la casa al trabajo también influencia

las relaciones sociales en el trabajo en un nivel significativo con el 76,62% de correlacion.
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Este nivel de correlacion tiene légica cuando se analiza la ubicacion de los

trabajadores de centros de trabajo como planta, donde las personas residen a una mayor

distancia de su lugar de trabajo; motivo por el cual es importante considerar este aspecto al

momento de asignar responsabilidades.

10.4 Disefiar estrategias para la disminucion de la rotacion causada por factores

de riesgo psicosocial

Considerando los resultados obtenidos del proceso de correlacion de factores, se

disefiaron las siguientes estrategias para disminuir la rotacion causada por los factores de

riesgo psicosocial en las que se obtuvieron las correlaciones mas altas.

Tabla 10

Estrategia 1

ELEMENTO DESARROLLO

Estrategia Escuela de lideres para el fortalecimiento de las habilidades y
competencias blandas

Objetivo Fortalecer en los lideres de la empresa las competencias y
habilidades blandas de comunicacién, liderazgo, empatia vy
asertividad, para el mejoramiento de las relaciones de confianza y
fomento del trabajo en equipo con sus colaboradores a cargo.

Alcance Gerente, Directores y Coordinadores de area.

Tiempos de ejecucion

Actividades

Fase inicial, 12 meses.

Talleres mensuales de 6 horas de duracion, con personal experto




79

en el que se aborden los siguientes temas:
= Habilidades de liderazgo asertivo
= Habilidades de comunicacion
= Gestion del cambio
» Habilidad de confianza en el equipo
= Crecimiento y desarrollo
» Empatia y sinergia de equipo

Resultado esperado Lideres empoderados y enfocados en el cumplimiento de las metas
organizacionales a la par del crecimiento y beneficio de sus

colaboradores a cargo.

Tabla 11

Estrategia 2

ELEMENTO DESARROLLO

Estrategia Ajuste del perfil de cargo para los perfiles operativos de la planta

de produccion

Objetivo Contar con personal idoneo que tenga mayores probabilidades de
adaptacion a la cultura organizacional y a las necesidades de la

operacion.

Alcance Personal operativo del proceso de planta
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Tiempos de ejecucion

Actividades

Resultado esperado

Tres meses

= Reuvision del perfil de cargo del personal operativo de
planta en donde se incluyan requisitos especificos de localizacion
de residencia, disponibilidad de tiempo y acceso a medios de

transporte

= Implementar como filtro dentro de los procesos de
seleccion los lugares de residencia de los candidatos para
garantizar que no se encuentren lejos de la planta y que en caso de
que sean candidatos con muy buen perfil y que estén lejos tengan
acceso a medios de transporte y tengan facilidad de llegar a sus

labores en horarios no convencionales

El personal operativo que ingresa a laborar a la empresa no va a
tener inconvenientes de movilidad en horarios no convencionales
de trabajo ya que va a residir cerca de su centro de trabajo o va a

contar con un medio de transporte fécil y a la mano.

Tabla 12

Estrategia 3

ELEMENTO

DESARROLLO

Estrategia

Disefiar un plan de apoyo para el personal que vive lejos de su

centro de trabajo y que puedan financiar la adquisicion de un
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Objetivo

Alcance
Tiempos de ejecucion

Actividades

Resultado esperado

medio de transporte propio

Facilitar al personal operativo el acceso a medios de transporte
propios para que su traslado al centro de trabajo en horarios poco
convencionales no genere traumatismo ni dificultades para los

trabajadores ni para la operacion.
Personal operativo de planta.
24 meses.

= Validar necesidad de medio de transporte propio para
aquellos trabajadores que vivan lejos de la planta y que no

cuenten con acceso a movilidad en horarios no convencionales

= Gestionar un convenio con un concesionario de

vehiculos para que los precios por volumen tengan un descuento

= Facilitar a los trabajadores el acceso a un crédito de la
empresa sin intereses para que adquieran su propio medio de

transporte de acuerdo con sus capacidades

La condicién psicosocial de distancia de la casa al trabajo deja de
generar dificultades en las relaciones en el trabajo porque los
trabajadores estardn tranquilos de tener facilidad para su

transporte
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11. Conclusiones
Se identificaron dos relaciones entre las causas de rotacion y los factores de riesgo
psicosocial con un nivel de correlacién significativo: la relacion laboral con el jefe vs
liderazgo y relaciones sociales y la relacién entre la distancia de la casa al trabajo vs las

relaciones sociales en el trabajo

Entre las variables analizadas no existe una correlacion con niveles de dependencia
significativo, fuerte o perfecto, lo que indica que no existe influencia de los factores de
riesgo psicosocial en la rotacion de personal en la empresa del sector avicola objeto de

estudio.

Para identificar las causas con una relacion significativa, fuerte o perfecta sobre el
nivel de rotacién presentado en la Organizacion seria necesario aplicar otro tipo de
herramientas o analisis que se enfoquen en causas diferentes a los factores de riesgo

psicosocial.

12. Recomendaciones
Implementar las estrategias sugeridas para disminuir la rotacion de personal por
causa de liderazgo negativo o distancia de la casa al trabajo y apalancar la reduccién del

nivel de rotacion.

Aplicar de manera periodica la bateria de riesgo psicosocial de acuerdo con las
indicaciones del Ministerio de Trabajo, que para los resultados obtenidos es cada dos afios,
para mantener monitoreados los niveles de riesgo psicosocial y menguar su impacto en la

rotacion de personal
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