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Resumen
El objetivo de este trabajo fue identificar los factores de riesgo psicosocial intralaboral
(FRPI) que se asocian a la renuncia voluntaria del personal en una empresa de empaques.
Para el calculo de la relacion entre los FRPI y la rotacion voluntaria se calculé el Odss
Ratio y la prueba Chi de independencia para conocer la significacion de la diferencia. Se
trabajo con una muestra de 1.162 empleados del nivel operativo de una empresa de maquila
que participaron en la evaluacion de factores de riesgo psicosocial entre 2017-2018. A
partir del analisis de los datos se encontré a mayor presentacion de factores de riesgo
psicosocial intralaboral aumenta significativamente la posibilidad de que los empleados
presenten su retiro de la compafiia de forma temprana y voluntaria. Esto sustenta que la
gestion de estos factores de riesgo, ademas de favorecer la salud y el bienestar de los
trabajadores, podra beneficiar a la organizacion al reducir los costos asociados a la
seleccidn, induccion y formacién del personal.
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condiciones intralaborales.



Introduccion
El proposito de la investigacion fue identificar los factores de riesgo psicosocial
intralaborales que estan asociados a la rotacion de personal por renuncia voluntaria en una
empresa de maquila de empaques, siendo importante para la empresa conocer las causas de
rotacion dado que éstos indices son muy altos y este analisis permitira adquirir
herramientas que optimicen las condiciones de trabajo de los colaboradores y reduzcan los
costos asociados a la rotacion. Esta asociacion, aporta informacion a otras empresas que

tengan la misma dinamica.

La rotacion de personal es una realidad que afecta no solo a las empresas sino
también el rendimiento de los trabajadores, puesto que, al salir una persona, su reemplazo
debe alcanzar una curva de aprendizaje y tener la préctica necesaria, al perder la dindmica

del proceso, se vera reflejada en la disminucion de la productividad de la organizacion.

Es esperable que las empresas tengan un porcentaje estimado de rotacion. No
obstante, cuando se trata de perder empleados, entre menos se pierdan, mejor, ya que un
nuevo empleado representa un nuevo reto para la empresa. Cuando los niveles de rotacion
aumentan se torna muy costoso para las compafiias, ya que se despilfarrar en el proceso de
seleccidn, la capacitacion, el aprendizaje y la dindmica alcanzada en los procesos, la
dotacién, los examenes médicos y muchos otros que son ocultos y que van relacionados

con la productividad de los equipos de trabajo.



Segun Bohlander y Snell (2008, citado por Bustos Illingworth, 2013) la rotacion
voluntaria trae como resultados costos para la empresa relacionados con la seleccion y
capacitacion de la persona, asi como del reemplazo, presentandose también pérdidas de
produccién o calidad del producto.

Por su parte, Ordofiez plantea que la rotacion de personal genera costos muy
elevados para las empresas. “Reemplazar a una persona en un cargo operativo le puede
costar a una organizacion entre el 30 % y el 50 % del salario anual de un empleado. Este
gasto incluye la seleccidn, el proceso de contratacion y el tiempo de aprendizaje de un
empleado nuevo” (Rotacidn de personal, un sintoma nefasto del fracaso empresarial en
Colombia, s.f).

La empresa en la que se realizd este estudio tiene como misién prestar el serivio de
maquila de empaques a otras empresas de produccion. La compafiia tiene presencia a nivel
nacional con operacién en Antioguia, Cundinamarca, Risaralda y Valle, y con un promedio
de empleados activos de 2.466 entre el afio 2015 y 2017.

En el 2016 se retiraron 3.220 personas, de las cuales el 66% de los retiros
obedecieron a renuncia voluntaria. En el 2017 se presentaron 2.925 retiros donde el 57%
fue por la misma causa, lo que la convierte en la causal de retiro de la compafiia mas
relevante al compararlo con otras como terminacién de contrato, jubilacion o muerte.

El indice de rotacion en ambos afios se ubico en el 11% mientras que la compafia
esperaba un indicador no superior al 6%. Dato que se ha convertido en una situacién que en
los Gltimos tres afios ha Ilamado la atencidn, en especial por el alto costo que acarrean los
procesos de reclutamiento, seleccién y contratacion. Adicional a esto, trabajar con un
equipo de personas que constantemente cambia y debido a los altos niveles de rotacién

presentados, salidas e ingresos de personal, dificulta no solo el proceso productivo, sino



también la eventualidad de realizar e implementar cualquier programa, proceso o plan de
retencion.

Se ha demostrado que la rotacion laboral esta relacionada con la satisfaccion en el
trabajo y con las recompensas que suministra la organizacion, de tal forma que los
individuos altamente satisfechos tienden a pertenecer en la misma organizacion (Porter y
Steers, 1973, citado por Villalba, 2001).

Con lo anterior, se puede inferir que, si la empresa gestiona sus condiciones
laborales, quiza los empleados pueden encontrarse motivados y satisfechos, de manera que
esto podria impactar la disminucion de rotacion.

Factores de Riesgo Psicosocial Laborales

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define los factores de riesgo
psicosocial como las interacciones entre el trabajo, su medio ambiente y las condiciones de
su organizacion por un lado y por el otro, las capacidades del trabajador, sus necesidades,
su cultura y experiencias mediado por las percepciones y experiencias que influyen en la
salud, en el rendimiento y en la satisfaccion laboral. (OIT, 2000, citado por Biancha &
Mauricio, 2011, pag. 5).

Los factores psicosociales son comprendidos como toda condicidn que experimenta
la persona en su relacion con el medio organizacional y social, producto de la gestion del
trabajo, aspectos organizacionales, ambientales o del individuo, que pueden afectar
potencialmente el bienestar y la salud de los trabajadores (Charria et al., 2011; Contreras,
Barbosa, Juarez, Uribe y Mejia, 2009; Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo [INSHT], 2004; Ministerio de la Proteccién Social, 2008; Villalobos, 2005).

Los factores de riesgo psicosocial hacen referencia a las condiciones de la persona

en cuanto se relaciona con su medio ambiente, con el trabajo y con la sociedad que lo



rodea, por lo tanto, dichos factores no se convierten en riesgosos sino hasta el instante en

que se torna en algo latentemente dafiino para el bienestar del empleado como tal.

Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral

Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del
trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo.

Segun Villalobos (2004), los factores de riesgo psicosocial constituyen un riesgo cuando,
bajo determinadas condiciones de intensidad y tiempo de exposicion, afectan
negativamente la salud de los trabajadores a nivel emocional, cognoscitivo,
comportamental y fisiologico, por lo cual se asocian directamente a respuesta de estrés en
los seres humanos.

Una de las razones por las que este tema es significativo, es que las enfermedades
derivadas del estrés ocupacional y que se asocian a la exposicion a factores psicosociales en
el trabajo, son las que actualmente mayor preocupacion genera a nivel de salud publica.

En Colombia, en el afio 2007 se aplicé la Primera Encuesta Nacional sobre
Condiciones de Salud y Trabajo en 737 centros de trabajo adscritos al Sistema General de
Riesgos Profesionales (Ministerio de la Proteccion Social, 2010). Los resultados de este
estudio evidenciaron que, junto con los ergonémico posturales, los riesgos psicosociales
asociados a estrés son los mas frecuentemente reportados por los trabajadores colombianos,
por encima de los biolégicos y los fisicos. A partir de los resultados de este estudio, el
Ministerio de la Proteccion Social publico en el 2008 la Resolucion 2646, la cual determina
como obligacion de las organizaciones identificar, evaluar, intervenir y monitorear la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en sus trabajadores. (Arenas & Andrade, 2013,

pag. 45)



De acuerdo a la Resolucion 2646 del 2008, el estrés comprende reacciones a nivel
fisioldgico, psicoldgico y conductual, siendo el resultado de la interaccién de multiples
factores implicadas en el intento del trabajador por adaptarse a las demandas del trabajo. En
consecuencia, Villalobos (2005), sefiala que los factores de riesgo psicosocial en el trabajo
deben ser comprendidos desde un enfoque sistémico que contemple los posibles elementos
y relaciones que influyen en la experiencia laboral de los trabajadores. Asi, propone un
modelo dindmico para la creacion de un Sistema de Vigilancia Epidemioldgica que
comprende los factores de riesgo psicosocial en tres componentes basicos: el individuo, el
trabajo y el entorno.

Si las organizaciones o en este caso preciso, la maquila de empaque, no interviene a
tiempo, puede conllevar a elevar los indicadores de ausentismo, accidentalidad, poca
motivacion, clima laboral negativo en el trabajo y lo que nos compete en esta investigacion,
la rotacion de personal.

Bateria para la evaluacion de los factores de riesgo psicosocial

El modelo en el que se basa la bateria de instrumentos de los factores de riego
psicosocial retoma elementos de los modelos de demanda-control-apoyo social del
Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa de
Siegrist (1996 y 2008) y del modelo dindmico de los factores de riesgo psicosocial de
Villalobos (2005). A partir de estos modelos, se identifican cuatro dominios que agrupan un
conjunto de dimensiones que explican las condiciones intralaborales. Las dimensiones que

conforman los dominios actian como posibles fuentes de riesgo (Villalobos, 2005) y es a



través de ellas que se realiza la identificacion y valoracion de los factores de riesgo
psicosocial. (Ministerio de la Proteccion Social, 2010, pag. 20)

La definicion de riesgo psicosocial, distingue tres tipos de condiciones:
intralaborales, extralaborales e individuales. Este trabajo se centra en las condiciones
intralaborales (son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo y su organizacion
que influyen en la salud y bienestar del individuo), puesto que son aquellas que estan
directamente bajo la injerencia de la organizacion.

El modelo demanda — control — apoyo social (Bakker & Demerouti, 2013) se centra
en las caracteristicas psicosociales del trabajo y argumenta que el estrés se presenta cuando
las empresas y actividades laborales generan una alta demanda psicoldgica, un bajo control
sobre el trabajo y un bajo apoyo social.

El modelo de desequilibrio esfuerzo-recompensa (Arenas & Andrade, 2013, pag. 6),
plantea que el estrés se produce por la realizacion de elevados esfuerzos y no percibir una
reciprocidad en la recompensa proporcional a estos. Uno de los planteamientos de esta
teoria, es que las caracteristicas de organizacién social del trabajo, pueden producir
enfermedades de los riesgos fisicos. Este tiene en cuenta caracteristicas individuales del
trabajador, el esfuerzo fisico y psicologico implicado en la carga de trabajo, asi como la
relacidn entre estas caracteristicas con diversos tipos de recompensa que puede recibir un
trabajador como seguridad laboral, salario, estima y promociones dentro del trabajo
(Siegrist, 1996, 2002).

Este modelo ha evidenciado que los trabajadores que deben realizar grandes
esfuerzos y percibir bajas recompensas, pueden tener un bajo nivel de control emocional y

mayor riesgo de sufrir enfermedades asociadas al estrés laboral (Gémez y Moreno, 2010).



Metodologia

Disefio de investigacion

Es un estudio no experimental, cuantitativo y el nivel de esta investigacion es de tipo
descriptivo-exploratorio. Se parte de los datos recolectados en la organizacion con el
estudio de factores de riesgo psicosocial intralaboral y las estadisticas de rotacion del
mismo ario.

Se tom¢ la informacion de las personas que participaron en la prueba y se clasifico
en dos grupos: El primer grupo son los resultados de las personas que se retiraron de la
empresa (464) y el otro grupo de las personas que contindan activas (698). Se realiz6 una
clasificacion también en nivel de riesgo en dos grupos, uno que contiene el riesgo muy alto,

alto y otro con el riesgo bajo o sin riesgo.

Instrumentos
Los datos se obtuvieron a partir de la aplicacion de la Bateria de instrumentos para la

evaluacion de factores de riesgo psicosocial desarrollada por el Ministerio de la Proteccion
Social en 2010, siguiendo las condiciones establecidas en el manual de la misma.
Andlisis estadisticos

A los resultados obtenidos se les realizo inicialmente una prueba de Chi cuadrado de
Pearson, la cual permite determinar si la diferencia en la rotacion entre los expuestos y no
expuestos a los FRPI es estadisticamente significativa. Posteriormente se utilizo también la
prueba Odds Ratio para evidenciar la posibilidad de ocurrencia de un evento entre las

personas expuestas y no expuestas. La prueba Chi Cuadrado se calculé mediante el



programa Statical Package for Social Sciences (SPSS) version 22 y el Odd Ratio se calculo
con la aplicacion Epi Info para sistema Android.
Poblacion

La prueba se aplico al personal administrativo y operativo de la organizacion. No
obstante, se utilizd unicamente la informacion del personal operativo, quienes han tenido
mayor indice de renuncia voluntaria. Se trabajé entonces con 1.162 empleados y la
distribucion por sexo fue asi: el 28% hombres (322) y el 72% mujeres (840). Las edades se
distribuyen asi: entre 20 y 30 afios de edad el 36% (416 personas), entre 30 y 40 afios de

edad el 36% (418 personas) y mayores de 40 afios el 28% (328 personas).

Resultados
Los resultados totales de la evaluacion de factores de riesgo psicosocial en la
compafiia de empaques evaluada, se encontro que el 27% de personas se ubicé en los
niveles de riesgo alto o muy alto en el indicador intralaboral. En los resultados con
respecto a los riesgos intralaborales, el que presentd un mayor riesgo fue liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo. Los demas dominios tuvieron una calificacion de riesgo
medio. Puntuaron un nivel de riesgo alto las dimensiones exigencias y responsabilidad del

cargo y oportunidades para el desarrollo de habilidades y conocimientos (ver Tabla No. 1).

Tabla 1
Resultados Organizacion Riesgo Psicosocial Intralaboral

% personas

Dominio Dimensiones riesgo alto y
muy alto
Demandas del Demandas Ambientales y de esfuerzo 341

Trabajo fisico




Consistencia del Rol 1,6
Demandas Emocionales 1,2
Demandas de la Jornada de Trabajo 21,3
Influencia del trabajo sobre el entorno
17,6
extralaboral
Demandas cuantitativas 14,5
Demandas de carga mental 23,8
Total Demandas del Trabajo 11,5
Claridad del Rol 27,5
Capacitacion 13,0
Control sobre el Oportu.n.idades para el l.JS(? y desarrollo 35,8
trabajo de h.at.)llld.afjes y con90|m|entos .
Participacion y manejo del cambio 30,3
Control y autonomia sobre el trabajo
Total Control sobre el trabajo 25,9
Caracteristicas del Liderazgo 38,3
Relaciones sociales en el trabajo 38,6
Liderazgo y Retroalimentacion del desempefio 37,5
relaciones sociales .
: Relaciones con los colaboradores 2,6
en el trabajo
Total liderazgo y relaciones sociales en 401
el trabajo ’
Reconocimiento y compensacion 23,7
Recompensas derivadas de la
Recompensas pertenencia a la organizacion y del 26,9
trabajo que se realiza
Total Recompensas 30,6

Autoria propia, 2018



Tabla 2
Variables Cruzadas personal retirado y activo

- . : ODDS Chi
VARIABLES (Dominios y dimensiones) RATIO  Cuadrado

Dominios Demandas del trabajo 3,42 ,000
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 2,78 ,000
Exigencias de responsabilidad del cargo 2,01 ,305
Consistencia del Rol 2,66 ,068
Demandas de la Jornada de trabajo 2,2 ,000
Demandas cuantitativas 1,93 ,000
Dominio Control sobre el trabajo 2,32 ,000
Participacion y manejo del cambio 2,24 ,000
Capacitation 2,21 ,000
Domlruo, liderazgo y relaciones sociales en el 200 000
trabajo

Relaciones sociales en el trabajo 2,05 ,000
Caracteristicas del Liderazgo 1,86 ,000
Dominio Recompensas 2,86 ,000
Recompensas Derivadas de la pertenecia a la 333 000

organizacion y al trabajo que se realiza
Reconocimiento y compensacion 2,38 ,000
Autoria propia, 2018.

En la Tabla No. 2 se encuentran los resultados del Odds Ratio, evidenciando que la
presentacion de factores de riesgo psicosocial laboral, se relaciona con una rotacion de
personas mas alta entre las personas de riesgo alto o muy alto. EI dominio en el que se
encuentran las asociaciones mas altas es el de Demandas, principalmente las demandas
ambientales y de esfuerzo fisico y la consistencia del rol. Como segundo dominio
significativo se encuentra el de recompensas y su dimension de las recompensas derivadas

de la pertenencia a la organizacion, indicando que las personas que no logran



comprometerse con la compafiia y sus objetivos presentan 3,33 veces mas probabilidad de
retirarse de la compafiia.

Los resultados evidencian que entre mas factores de riesgo psicosocial intralaboral
se presenten, mas posibilidad tiene la empresa de que los empleados presenten su retiro de

la compafiia de forma temprana y voluntaria.

Discusion

Esta investigacion tenia como objetivo indagar si existia asociacion entre los
factores de riesgo psicosocial intralaborales y la renuncia voluntaria en los trabajadores de
una compafia dedicada a la maquila de empaque.

Los resultados de la investigacion sugieren gque, en esta compafiia, las personas con
niveles de riesgo alto y muy alto en los factores de riesgo psicosocial intralaboral, pueden
presentar su renuncia voluntaria al cargo con mas facilidad, incrementando los niveles de
rotacion de la empresa. De igual manera, las personas con riesgo bajo, experimentan
estados satisfactorios con los factores intralaborales de la organizacion, lo que reduce la
posibilidad de su retiro temprano de esta.

La rotacion de personal en la compafiia maquiladora de empaque esté influenciada
principalmente por la presencia de riesgo alto en los siguientes dominios: demandas del
trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y
recompensas; asi mismo cada dominio, presenta cifras representativas en algunas
dimensiones que estaremos detallando mas adelante y que fueron presentadas en la Tabla
No. 2

Lo anterior puede deberse a que un trabajador pondra todo su esfuerzo en conservar

su trabajo, en la medida que este le permite superarse y realizar un trabajo que se valora,



mantener relaciones positivas con los compafieros y un trato cordial por parte de los
superiores, las cuales se constituyen en algunas de las principales fuentes de satisfaccion
laboral (Penzer y Badin, 1971, citados por Cortina, 2014).

Se puede observar gque todas estas condiciones fueron evaluadas en la encuesta de
factores de riesgo psicosocial en las dimensiones recompensas derivadas de la pertenencia a
la organizacion y del trabajo que se realiza, relaciones sociales en el trabajo y
caracteristicas del liderazgo. Esta relacion permite proponer que la presencia de factores de
riesgo psicosocial intralaboral afecta la satisfaccion y el compromiso y, por via de estos, se
relacionan como influenciadores de la rotacion.

El dominio demandas del trabajo es el que se refiere a las exigencias de cualquier
tipo que impone la labor realizada por el individuo, dentro de los datos en referencia, la
dimensién que mostré mayor asociacion con la rotacion, debido a que fue la que presento el
puntaje mas alto en Odds Ratio, fue demandas ambientales y de esfuerzo fisico. En la
compafiia evaluada se presentan condiciones relacionadas con este aspecto, tales como
esfuerzos por horario prolongado, presencia de ruido, cambios de temperatura por trabajo
nocturno, lo que puede aumentar la fatiga de las personas. Adicionalmente la labor
repetitiva y pasar gran parte de su jornada laborando de pie. Para Hamon & Rougerie
(2000), el aumento del ritmo de trabajo es uno de los factores principales de aumento de
malestar mental, esto puede deberse a que estas condiciones en muchos casos, no dejan
tiempo suficiente para equilibrar la vida laboral con la personal, agudizando el desgaste y la
falta de compromiso con la labor e insatisfaccion laboral en la organizacion.

Otra dimension que llama la atencion, es el de demandas de la jornada de
trabajo, pues en la empresa investigada se trabaja en turnos rotativos y nocturnos con

jornadas-continuas extensas que hacen que haya un desgaste fisico. Segun Monk y Folkard



(1992, citado por Sauter, Murphy, Hurrell, & Levi, 1998), explica que la biologia humana
esta especificamente orientada a la vigilia durante el dia y al suefio durante la noche. Por
consiguiente, todo horario que obligue al trabajador a estar despierto hasta tarde de la noche
o durante toda la noche o trabajar en turnos rotativos, trastornara su reloj biologico. Un
horario irregular, puede traer dificultades en la salud, no solo trastornos del suefio, sino
problemas gastrointestinales (incluidas las Ulceras pépticas) y la enfermedad
cardiovascular. Hay también algunos datos provisionales que indican una mayor incidencia
de sintomas psiquiatricos (Cole, Loving y Kripke 1990; Scott y LaDou, 1990, citados por
Sauter, Murphy, Hurrell, & Levi, 1998).

Continuando el analisis de este mismo dominio, también se le debe prestar atencién
a las demandas cuantitativas, ya que el puntaje en Odds Ratio fue alto y significativo.
Estas se refieren a la cantidad de trabajo que se ejecuta, en la empresa estudiada esto se
puede evidenciar debido a la dindmica de la compafiia, ya que el trabajo es netamente
operativo, su gran mayoria en el sector de manufactura y requiere de un ritmo rapido, en el
cual hay que cumplir un rendimiento que implica presion del tiempo. Esto lo explica
Bakker & Demerouti, (2013), en cuanto a que las demandas laborales se refieren a aquellos
aspectos fisicos, psicolégicos, organizacionales o sociales del trabajo que requieren un
esfuerzo sostenido y conllevan costes fisioldgicos y psiquicos.

Frente a los resultados presentados en el dominio control sobre el trabajo y que se
refiere al margen de decision que tienen el individuo sobre el orden de las actividades; la
presencia de riesgo alto en este dominio es consecuente con la labor realizada en la empresa
evaluada, esta cuenta con mas del 90% del personal en el area operativa, lo que indica que

el empleado no tiene autonomia sobre la cantidad, el orden y el ritmo del trabajo realizado



y corresponde a los supervisores de turno asignar en todo momento las actividades de la
jornada laboral.

Continuando con la revision del dominio control sobre el trabajo se destaca en los
resultados del estudio que la dimension capacitacion fue calificada con riesgo alto y muy
alto por un porcentaje importante de colaboradores, evidenciando que un grupo de
trabajadores no reconoce que la empresa disponga u ofrezca capacitaciones Utiles para
mejorar el desempefio de su trabajo. La capacitacion esta altamente relacionada con las
posibilidades y la sensacion de control en el trabajo, ya que esta permite el desarrollo de
las competencias y los conocimientos para una adecuada realizacion del mismo (Ministerio
de la Proteccion Social, 2010). Segun Arnold B. Bakker y Evangelia Demerouti

a través de la capacitacion, los empleados pueden adquirir nuevas habilidades y

conocimientos técnicos. Puesto que el incremento del conocimiento y las

habilidades pueden facilitar los recursos personales, como la autoeficacia, la
resiliencia y el optimismo, la formacion también puede centrarse directamente en

los recursos personales. (2013, pag. 112)

También es de gran importancia ahondar en la dimension relaciones sociales en el
trabajo, puesto gque se evidencia en los resultados, baja calidad de las interacciones entre
compafieros, dando como resultado, dificultades en el trabajo en equipo, falta de confianza
entre los compafieros, pocas relaciones interpersonales y generando poca cohesion e
integracion grupal. Lo anterior va en linea con Fredrickson (2003) y Vacharkulksemsuk y
Fredrickson (2013), cuando proponen que los estados afectivos positivos tienen la
capacidad de ampliar repertorios de pensamiento y de accion de los trabajadores y crear

recursos personales, sociales y psicolégicos duraderos.



El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se
establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la posibilidad de
contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos funcionales de las
interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo
social, y los aspectos emocionales, como la cohesion.

Aunque la empresa estudiada realiza capacitaciones sobre relaciones sociales en el
trabajo, actualmente no cuenta con una intervencién que permita minimizar discusiones que
se presentan entre el personal, desconociendo como afrontar dicha situacion, apareciendo
como factor de riesgo al no saber tramitar estas interacciones.

Cuando los empleados no se sienten identificados con la labor que realizan, estamos
haciendo referencia a la dimensidn recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo que se realiza. En este caso, la organizacion no tiene como
practica realizar actividades que estén alineadas con el sentimiento de orgullo por la labor
de empaque. En linea con lo anterior y segun Arnold B. Bakker y Evangelia Demerouti
“puede haber varias formas de operativizar las intervenciones con fortalezas en el contexto
laboral. Una de ellas seria informar individualmente a los empleados (por ejemplo, a través
de modulos en linea) sobre sus fortalezas mas importantes” (2013, pag. 112). Esta practica
podria permitir que los empleados perciban que hay gestion sobre la labor realizada y que
se les informa cdmo hacen su trabajo, lo cual puede generar bienestar y satisfaccion en
ellos.

El dominio caracteristicas del liderazgo también evidencié un alto porcentaje de
personas expuestas y tiene coherencia en cuanto a que la empresa actualmente no tiene un

programa de formacion para los lideres de los procesos que permita brindar herramientas de



como comunicarse adecuadamente, relacionarse de manera respetuosa y estimular a su
personal a cargo. Para explicar lo anterior, Misumi (1985, citado por Sauter, Murphy,
Hurrell, & Levi, 1998, pag. 40) descubrid que los lideres centrados en la produccién
provocan sintomas psicoldgicos de estrés, por lo tanto, los lideres que manifiestan un
comportamiento mas “considerado”, tienen un estilo participativo de gestion, se centran
menos en la produccidn o las tareas y permiten que los subordinados ejerzan un mayor
control sobre su trabajo, contribuyen en mayor medida a producir la morbilidad y el indice
de siniestralidad laboral.

Adicional a lo mencionado anteriormente, los datos sugieren que, en la medida que
la empresa disminuya la presentacion de factores de riesgo psicosocial intralaboral, es
posible contribuir con la disminucidn de la rotacién de personal e impactar de manera

positiva los altos costos economicos que actualmente tiene para la empresa.
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