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RESUMEN 

 
El presente proyecto evidencia a cabalidad lo abordado durante el proceso de pasantía realizado en la 

empresa Avícola El Madroño S.A, de este modo, es pertinente señalar que su foco de interés principal fue 

mitigar aquellos factores de riesgo psicosocial catalogados en las variables intralaborales y de estrés; no 

es ajeno pensar que  Avícola El Madroño S.A al ser una empresa que maneja grandes cantidades personal, 

estos factores de riesgo se encuentren presentes y se manifiesten mediante la deserción continua de personal, 

lo cual se evidencio a lo largo de los seis meses de la pasantía y se corrobora en la sección de resultados de 

este informe. Aparte de esto, se propone un diseño de programa de prevención enfocado en estos factores de 

riesgo psicosocial mencionados con anterioridad y que así posteriormente se pueda implementar en la empresa 

para mitigar la rotación/deserción de sus trabajadores. 
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ABSTRACT 

 
This project fully evidences what was addressed during the internship process carried out in the Avícola El 

Madroño S.A company, thus, it is relevant to point out that its main focus of interest was reduced those 

psychosocial risk factors cataloged in the intra-labor and stress variables. ; It is not strange to think that in 

Avícola El Madroño S.A, being a company that handles large personal quantities, these risk factors are present 

and are manifested through the continuous desertion of personnel, which is evidenced throughout the six 

months of the internship and is corroborated in the results section of this report. Apart from this, a prevention 

program design focused on these previously mentioned psychosocial risk factors is proposed and that can 

subsequently be implemented in the company to reduce the turnover / desertion of its workers. 
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INTRODUCCIÓN 

 

 En la actualidad, las organizaciones, empresas, entidades o compañías tanto de sectores 

públicos como de sectores privados se encuentran sujetas a asumir ciertos retos o desafíos que la 

cotidianidad indica, independientemente del sector (salud, gubernamental, etc.) al cual 

pertenezcan deben inmersar esta serie de desafíos en su diario vivir, debido a que la mayoría de 

estas situaciones involucran a todos y cada uno de los miembros de las organizaciones. 

(Empleados, empleadores, directivos, administrativos).  Si bien es cierto, los entornos laborales 

deben ser fluctuantes, es decir, que deben adaptarse a las nuevas necesidades que se proponen; 

sin embargo, no es tan ajeno pensar que en medio de los cambios exponenciales ocurren crisis 

inesperadas tanto con los trabajadores, como con la organización y de igual manera en factores 

dentro de la estructura misma de cada una de las compañías  

 

 Dentro de ese mismo orden de ideas, en el presente proyecto se resalta en primera 

instancia y mediante sustento teórico como las organizaciones que incluyen en sí mismas nuevas 

estrategias de bienestar con y para sus trabajadores se encuentran menos propensas a vivir los 

retos o desafíos que se establecen conforme pasa el tiempo. Desde allí, en segunda instancia se 

establece como finalidad que la pronta intervención en aquellos riesgos psicosociales que se 

observan dentro de entidades prestadoras de servicios que manejan altas cargas de personal, 

resultan satisfactorias para el buen clima laboral de la organización, ya sea en servicios de 

consumo masivo, o prestadores de salud. Según la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en 

el trabajo (2022), los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en la organización o la 

gestión del trabajo y pueden producir resultados psicológicos, físicos o sociales negativos para la 

organización, tales como el estrés laboral, el agotamiento o la depresión.   
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JUSTIFICACIÓN 

 

 La idea del presente proyecto surge debido a la necesidad de medir riesgos psicosociales 

en la empresa Avícola El Madroño S.A, a grandes rasgos esta organización se caracteriza por ser 

una empresa reconocida a nivel nacional no sólo por su amplia productividad o reconocimiento 

que conlleva en el sector alimenticio, también es una de las empresas del sector avícola que 

ofrece una alta tasa de empleo para y con los individuos. En el caso particular de la región 

Oriente, es decir, la planta ubicada en el sector de Lebrija, se evidencia un alto grado de ingresos 

a personal nuevo (en su mayor parte operarios/manipuladores de alimentos), vacantes que si o si 

disponen de un personal capacitado y óptimo para el desempeño adecuado de sus funciones, ya 

que en pocas palabras la productividad de la empresa radica en el buen obrar de sus operarios; 

sin embargo, al ser una organización que maneja grandes cantidades de personal se encuentra 

sujeta a manifestar diversas crisis inesperadas con sus trabajadores, en mayor medida se podrían 

resaltar riesgos psicosociales tanto intralaborales y de estrés en todos los miembros de la 

organización.  

 

 Desde allí, se establece que un programa de prevención de riesgo psicosocial enfocado en 

factores tanto intralaborales como de estrés sea una herramienta óptima para mitigar 

consecuencias a corto, mediano o largo plazo que involucren directamente al personal de la 

empresa y así mismo a la productividad de esta; esto se corrobora con estudios como el de 

Delgado y Obando (2018),  quienes postulan que los riesgos psicosociales dependen de unos 

factores ligados a las condiciones del propio trabajo, hay otros unidos a los propios trabajadores; 

y otros riesgos tienen unas consecuencias negativas para la salud del trabajador, pero también en 

los resultados del trabajo que aquél desempeña dentro de la compañía. 
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OBJETIVOS 

 

OBJETIVO GENERAL 

 

Diseñar un programa de prevención de riesgo psicosocial para mitigar factores 

intralaborales o de estrés en la empresa Avícola El Madroño S.A. 

 

OBJETIVOS ESPECIFICOS  

 

Identificar aquellas necesidades o riesgos de carácter psicosocial que presente la empresa 

Avícola El Madroño S.A, con la finalidad de establecer un programa de prevención ante dicha 

problemática.  

 

 Apoyar los procesos de inducción de personal de nuevo ingreso de la empresa Avícola El 

Madroño S.A, así mismo realizar apoyo en las distintas actividades (como los viernes de 

bienestar) que se realizaran durante el tiempo de la pasantía.  

 

 Establecer un programa de orientación psicológica en pro de aquellos trabajadores que 

presentan un diagnóstico clínico. 
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REFERENTE CONCEPTUAL 

 

A lo largo del tiempo las organizaciones y empresas que ofrecen productos o servicios 

han sido un foco de interés (casi qué principal) para la psicología organizacional, esto debido a 

que al ser entidades que manejan personal (en grandes cantidades) deben velar por la adecuada 

satisfacción y percepción laboral del mismo dentro de sus áreas de trabajo; esto se corrobora con 

estudios como el de Castro, Contreras y Montoya (2009), quienes afirman que “Si el propósito 

de la organización es crecer, debe conocer a las personas que laboran dentro de ella, lo que 

implica valorar el capital humano y para ello es importante saber el punto de vista del trabajador 

y el grado de satisfacción laboral que experimenta”. (p.106). 

 

 Tras mencionar esto, se puede evidenciar que a lo largo del tiempo las  organizaciones y 

empresas han optado por establecer dentro de cada una de las áreas que manejan, programas de 

promoción con énfasis en aquel bienestar que cada uno de los trabajadores debería percibir en su 

entorno laboral. Debido a esto, es que desde la psicología organizacional como tal se crea un 

término que conjunte estas características dentro de las organizaciones, el cual actualmente se 

conoce como Bienestar Laboral, y que se definiría según Monroy (2019), como aquella búsqueda 

de mejorar la calidad tanto de las actividades realizadas como la calidad de vida de los 

colaboradores dentro de la empresa; y es que no resulta tan ajeno pensar que durante las 

actividades laborales se presentan una serie de necesidades en los trabajadores mismos, 

necesidades que pueden reflejarse como una afectación de la productividad tanto a corto, como 

mediano y largo plazo, por lo tanto, la empresa deberá suplir las orientaciones e intervenciones 

necesarias para que este tipo de factores sea llevadero dentro del entorno laboral y dentro de 

todas las esferas implícitas en cada uno de los trabajadores. (Familiar, social, etc.). 
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 De manera similar, estudios como el de la Fundación Estatal de prevención de Riesgos 

(2020), define que el bienestar laboral hace referencia al estado de satisfacción que logra el/la 

empleado/a en el ejercicio de sus funciones, es producto de un ambiente laboral agradable y del 

reconocimiento de su trabajo, que repercute en un bienestar familiar y social. No obstante, en 

definiciones como la de Bizneo (2018), el bienestar laboral es el equilibrio entre todos los 

aspectos que condicionan la opinión que un empleado se forma sobre su entorno de trabajo. A 

mayor sensación de bienestar, mejor será la predisposición del trabajador en el cumplimiento de 

sus obligaciones.  

 

Dentro de ese orden de ideas, el bienestar laboral ahonda en diversas concepciones que 

pueden variar conforme a la empresa u organización que se evalué y conforme a las necesidades 

que la misma presente, sin embargo, se fundamenta teóricamente que existe una relación directa 

entre la satisfacción laboral percibida por los trabajadores junto con la productividad que este 

mismo individuo acarree en la compañía, por ejemplo, para Riesco (2014), los trabajadores 

satisfechos laboralmente están más motivados, más comprometidos y son más productivos, lo 

que comporta numerosos beneficios tanto para el propio trabajador como para la empresa; esto se 

debe a que la misma organización fomenta/establece condiciones y ambientes de trabajo en el 

que los empleados se sientan cómodos, valorados y satisfechos. Si bien es cierto, no es ningún 

secreto que cuando una persona está satisfecha en su trabajo, sus ganas de asumir nuevas 

responsabilidades y el grado de compromiso con la empresa aumentan, lo cual se corrobora con 

estudios realizados por Báez (2013), quien indica que una elevada satisfacción de los empleados 

en el trabajo es algo que siempre desea la dirección de toda organización, porque tiende a 

relacionarse con resultados positivos y desarrollo empresarial. 
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Debido a lo mencionado antes, actualmente en la mayoría de las organizaciones se opta 

por mejorar aquellos factores significativos que fomentan una adecuada percepción del bienestar 

laboral de las empresas hacia los trabajadores, según estudios corroborados por la Universidad 

Central de Bogotá (2021), contar con un óptimo bienestar laboral trae una serie de beneficios, 

tales como: 

▪ Disminuye el estrés y el absentismo. 

▪ Los equipos de trabajo se sienten más motivados, por tanto, son más productivos. 

▪ Las capacidades del personal se ven aumentadas. 

▪ El talento humano deja de ser rotativo. 

▪ Mejora el ambiente laboral y las relaciones personales. 

 

 De este modo, el primer factor es ahondar para lograr comprender a cabalidad el 

significado de bienestar laboral, es evidenciar como aquel clima laboral que se mantiene dentro 

de la organización se está efectuando en pro de mejorar nuevas necesidades, para Arteaga y 

Pilligua (2019), el clima laboral se puede medir en seis factores claves, desde los cuales se 

tomara como referencia para partir de otros temas que consideró relevantes: 

 

1. Comunicación, es decir, que tipo de dialogo tanto interno como externo se da entre 

empleados y empleadores para llegar a acuerdos ante temáticas que estén afectando la 

productividad de la empresa. Por lo tanto, dentro de este apartado resaltan las adecuadas 

relaciones interpersonales en entornos laborales que repercuten en una óptima retroalimentación 

o feedback del desempeño de los trabajadores o por su contraparte de empleados a directivos; 
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para autores como Canseco y Ojeda (2016), a nivel general la comunicación permite compartir 

información entre todos los que integran la empresa, resolver conflictos, recrear estrategias que 

rediseñen procesos administrativos o incrementar la productividad y el desempeño en cualquier 

área o puesto. 

 

2. Colaboración, en ello se miden que redes de apoyo se manejan dentro y fuera de la 

empresa conjunto a la calidad de vida de los miembros. Por esto, se propone que competencias 

como trabajo en equipo resalten sobre las demás. Según Giraldo (2019), es importante ya que: 

 

“Existen variables y factores claves para que se presente un buen trabajo en equipo como el 

control sobre las situaciones, la coordinación de todos los integrantes del grupo al momento de 

realizar alguna tarea, adaptación al cambio, colaboración y cooperación entre los integrantes, 

liderazgo, comunicación asertiva y escucha activa todos estos factores son imprescindibles para 

que el resultado final se de en el tiempo adecuado y sea de calidad”. (p.17). 

 

 En ese sentido, se plantea que competencias como el trabajo en equipo, la coacción 

colaborativa o las buenas relaciones interpersonales en el área laboral repercuten de manera 

positiva en incrementar los niveles de convivencia laboral dentro de las organizaciones; teorías 

como la de Lozano (2014), sirven como sustento al mencionar que la convivencia entre los 

miembros de una empresa puede verse afectada si la comunicación entre compañeros, trabajo en 

equipo y compromiso laboral están siendo percibidos negativamente por parte del personal, 

logrando así desencadenar problemáticas que conllevan al desarrollo de factores de riesgo como 

la presencia de acoso laboral. 
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3. Liderazgo, en este punto, se evaluaría aquella toma de decisiones que se hace ante 

alguna situación dentro de la empresa, tomando en cuenta si se tiene presente la opinión de los 

mismos trabajadores o no, en pocas palabras el liderazgo se enfocaría en un guía que se 

fundamente como vocero, el cual haga participé a todos los miembros de la organización; según 

autores como Losada (2019), un buen líder genera una buena toma de decisiones, ya que esta “se 

logra realizando también un trabajo en equipo, es decir que los colaboradores también 

intervengan en la decisión, ya que estos permiten y generan por su experiencia e intuición en el 

proceso, tener claridad y objetividad para definir la mejor opción más viable” (p.9).  

 

4. Satisfacción, observada desde aquella comodidad que manifiestan los empleados, y que 

se evidencia en todas las esferas en las que se desenvuelven los individuos de manera cotidiana y 

a lo largo de su diario vivir; por ejemplo, en el estudio de Cols y Dabos (2018), se demostró que 

se puede definir a la satisfacción laboral desde dos posturas, la primera desde una postura que 

involucra exclusivamente procesos emocionales, mientras que la segunda se enfoca más en 

juicios evaluativos ya sean positivos o negativos dependiendo del grado que al individuo le guste 

su trabajo. De esta forma, es que la satisfacción laboral se encuentra asociada a su vez con otros 

factores internos tales como la motivación, la cual para Rendon, Salas y Vargas (2021), resulta 

importante recalcarla dentro de las organizaciones ya que a partir de diferentes acciones 

significativas que resalten el valor humano o laboral de los trabajadores, se verá reflejado 

significativamente en el cumplimiento de metas u objetivos tanto personales como 

institucionales.  
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5.Condiciones físicas, donde se evalúa el ambiente o área de trabajo de cada uno de los 

trabajadores, desde allí, se tendría presente si cuenta con óptimas condiciones tanto de seguridad 

como de salubridad para que así el trabajador brinde su 100% de productividad sin afectar su 

integridad física o mental; según Cortés citado en Ocsa (2017), las condiciones de trabajo se 

pueden definir  como aquellas características de los entornos laborales que pueden tener una 

influencia significativa en la generación de riesgos para la salud tanto física como mental de los 

empleados; por ejemplo, factores como iluminación, espacio físico, ruido, movilidad, entre 

muchos otros son algunos que predisponen que los trabajadores perciban su sitio de trabajo como 

algo no tan viable para desempeñar sus labores cotidianas, afectando así mismo en el peor de los 

casos la productividad del trabajador para y con la empresa.  

 

6. Carrera profesional, en este último apartado no solo se propone que el individuo 

mantenga un sentido de pertenencia con la empresa, sino que a su vez tenga la oportunidad de 

fomentar no solo su ámbito profesional, también de manera conjunta su ámbito personal/social. 

No resulta tan difícil pensar que la mayor parte de los trabajadores ingresan a empresas u 

organizaciones con una mentalidad de superarse a si mismos en el ámbito profesional, por lo 

tanto, los bien llamados ascensos son apetecibles en algunas organizaciones; estudios como el de 

Poveda (2014), evidencian que los planes de carrera se utilizan para ofrecer a los empleados 

oportunidades de crecimiento y autodesarrollo a lo largo de su ciclo profesional, no obstante, su 

implementación busca tanto satisfacer las necesidades de la organización como obtener retención 

de personal y una fuerza laboral más comprometida que impulse al empleado a un objeto más 

desafiante. 
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 Tras mencionar estos factores que brindan una pequeña introducción en cultura 

organizacional, resulta pertinente redirigir el referente conceptual al tema central de la propuesta 

de pasantía, el cual se enfoca principalmente en la prevención del riesgo psicosocial, el cual 

según la UNACV (2022), se le define a: 

 

“Aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organización del trabajo y que 

pueden generar respuestas de tipo fisiológico, emocional (ansiedad, depresión, apatía, etc.), 

cognitivo (restricción de la habilidad para la concentración o la toma de decisiones, etc) y 

conductual (abuso de substancias, violencia, etc) y que pueden ser precursoras de enfermedad en 

ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duración”. (p.1) 

 

  No obstante, varios teóricos explican que el riesgo psicosocial se puede presentar en 

cualquier lapso de tiempo de la empresa, ya sea en sus inicios o cuando se encuentre plenamente 

establecida como entidad prestadora de servicios; tal y como lo mencionan  Moreno y Báez 

(2010), los factores de riesgo psicosocial consisten en relacionar aquellas interacciones entre el 

trabajo (o como tal el medio en el que el sujeto se desenvuelve en su esfera laboral) como 

aquellas vivencias del trabajador mismo (situaciones tanto intralaborales como extralaborales), 

ya que al conjuntar estas dos variables se puede evidenciar la amplia gama de rendimiento, 

desempeño y satisfacción en el trabajo por parte de los individuos. Cabe señalar que los riesgos 

psicosociales (en todos sus niveles) están propensos a ocurrir en cualquier organización, entidad, 

compañía o empresa que maneje altas cargas laborales (turnos extensos) como grandes 

cantidades de personal.  
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 Si bien es cierto, los riesgos psicosociales no solo se evidencian en áreas laborales, 

también se ven evidenciados en ámbitos meramente personales de cada uno de los individuos o 

hasta en espacios cotidianos del diario vivir; debido a esto, es que las manifestaciones de los 

mismos varían dependiendo del contexto en el que se evalúen, en este caso en particular, los 

riesgos psicosociales en entornos laborales se permean o se encuentran dependientes de 

condiciones que se manifiestan de manera repetitiva (continua) en los puestos o áreas de trabajo. 

Según Patlán (2015), los principales riesgos psicosociales que surgen en el entorno laboral de los 

individuos varían desde el síndrome de burnout, acoso laboral, violencia en el trabajo, conflictos 

interpersonales, entre otros; siendo así participes no solo de una afectación física para los 

individuos sino a su vez una afectación en su salud mental, calidad de vida y autoconcepto 

laboral.   

 

 Tomando de referencia lo anterior, se evidencia a cabalidad que el riesgo psicosocial que 

abarca la mayor parte de las situaciones expuestas en el párrafo anterior engloba la 

conceptualización de estrés a nivel general, esto se corrobora con estudios como el de Rodríguez 

y Rivas (2011), quienes afirman que en ocasiones las condiciones en las que el trabajo no facilita 

la integración y el desarrollo del individuo, hace que muchos profesionales experimenten 

frustración y un alto nivel de tensión emocional, que conlleva un aumento de los niveles de 

estrés laboral o de desgaste profesional. Desde allí y en un último momento es que todo 

repercute en resultados nada favorecedores (por el contrario, perjudiciales) tanto para los 

trabajadores al perder no solo su trabajo también en desarrollar afectaciones 

fisiológicas/psicológicas para si mismos, como para las empresas u organizaciones al perder 

personal importante que ocupa una ficha clave en la productividad misma.   
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Ahora bien, aunque diversas han sido las investigaciones realizadas acerca de riesgo 

psicosocial en diferentes organizaciones o compañías, se toman como referencia para futuros 

estudios, investigaciones tanto nacionales como internacionales que lograron una optimización 

adecuada acerca de esta problemática que afecta de manera directa a las empresas y a todos sus 

miembros. Por ejemplo, a nivel nacional, en estudios como el de Polanco y García (2017), se 

sustenta con mediciones (instrumentos) como los factores de riesgo psicosocial laboral en 

Colombia, “tienen un impacto significativo en la salud y la calidad de vida de los trabajadores 

haciéndose así necesario un diagnóstico y creación de programas de vigilancia de este factor para 

prevenir accidentes de trabajo o deserción laboral”. A grandes rasgos, medir este riesgo 

psicosocial se puede lograr mediante la aplicación de indicadores enfocados en diversas 

temáticas organizacionales, tales como satisfacción laboral, autopercepción profesional en el 

entorno del trabajo, comodidad y seguridad en su sitio de trabajo, comunicación asertiva con los 

jefes inmediatos o autoconcepto personal. 

 

En ese orden de ideas, y según el estudio nacional mencionado en el párrafo anterior, los 

riesgos psicosociales de estrés se pueden medir de manera más ágil y sencilla mediante la 

aplicación de instrumentos como escalas de satisfacción laboral o baterías de prueba enfocadas 

meramente en riesgo psicosocial. En el caso particular de las baterías de pruebas, según la 

Service Company Group (2021), estas miden tres aspectos laborales fundamentales: 1.Factores 

intralaborales por ejemplo las altas demandas de sobrecarga laboral junto con agotamiento físico. 

2. Factores extralaborales, donde resaltan los conflictos interpersonales ajenos al área de trabajo, 

la situación económica, el tiempo fuera de la labor y la comunicación/relaciones interpersonales.  

3. Factores individuales tales como información sociodemográfica e información ocupacional.  
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Otro de los estudios nacionales que se toma como fundamento teórico para dar viabilidad 

al programa de prevención de riesgo psicosocial es el de Pedraza y Peña (2019), quienes 

corroboran que los factores de riesgo psicosocial, aun cuando están presentes en la vida laboral 

de los trabajadores, por lo general no son percibidos como negativos, sin embargo, conforme 

pasa el tiempo pueden generar efectos nocivos que no son advertidos tan fácilmente afectando 

notoriamente la autopercepción y autoconcepto profesional del individuo mismo. Así mismo, 

esta investigación expone que el factor de estrés resulta más complejo de abarcar, ya que no se 

puede tomar de referencia desde una perspectiva meramente empresarial ya que involucra 

factores personales, psicológicos y emocionales; sin embargo, “se expone en igual medida como 

el estrés laboral existe y como es realmente un agente generador no solo de riesgos, sino que 

también de daños para la salud de los trabajadores, así como su forma de intervenir técnicamente 

para evitar y reducir los factores causantes del estrés laboral, con el fin de crear espacios libres 

por completo o adecuados para afrontar este factor en las empresas”. 

 

A manera de conclusión, se establece que este tipo de factores de riesgo puede repercutir 

tanto a corto, como mediano y largo plazo no solo en el desempeño de los trabajadores, sino a  su 

vez afectar de manera relevante y significativa los niveles de productividad de la empresa misma; 

como bien se sabe si los factores de riesgo no se intervienen de manera pronta y adecuada esto se 

verá reflejado en la autopercepción tanto de la empresa misma como de los miembros que la 

conforman. Cabe resaltar, que otra de las principales razones por las cuales se toma en cuenta la 

importancia de mitigar los riesgos psicosociales prontamente es que el clima y la cultura 

organizacional de las empresas, entidades, compañías u organizaciones que pasan por estas 

situaciones no se desequilibre o se ve notablemente afectado.   
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METODOLOGÍA. 

 

POBLACIÓN. 

 

 A lo largo de la pasantía realizada en la empresa Avícola El Madroño (Avicampo), la 

población que se logró abordar fue tanto los operarios antiguos de las áreas aproximadamente 

350 mediante actividades de bienestar, y a su vez mediante las inducciones al personal de nuevo 

ingreso aproximadamente 387 personas, generando así un total de población cubierta de 737 

colaboradores/trabajadores en el periodo comprendido entre Abril a Septiembre del año 2022.  

 

INSTRUMENTOS O RECURSOS. 

 

 Los recursos que se utilizaron a lo largo de la pasantía fueron en su mayoría, la escucha 

activa o la observación, sin embargo, también se resaltaron las entrevistas de terminaciones de 

contrato que realiza la bolsa de empleo Multiempleos al momento en el que un operario renuncia 

o dado el caso finaliza contrato, esto con el objetivo de evidenciar los motivos o causas por las 

cuales hay deserción de personal del área anteriormente menciona en la empresa en cuestión.   

 

PROCEDIMIENTO. 

 

 Con el fin de cumplir los objetivos propuestos en el plan de trabajo abordado durante la 

pasantía, se postularon una serie de actividades a desarrollar las cuales fueron distribuidas 

conforme los meses que duraba el contrato de aprendizaje, siendo así catalogadas como fase 

inicial, fase intermedia y fase final, cada una de ellas descrita a continuación. (Ver Tabla 1).   
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Fase inicial: En esta fase la idea principal era lograr observar aquellas problemáticas 

asociadas a riesgos psicosociales intralaborales dentro de la empresa o diversas áreas de proceso. 

Esta fase mantuvo una duración de los dos primeros meses de la pasantía, ya que resulta 

pertinente la observación como principal instrumento debido a que Avícola El Madroño S.A al 

ser una empresa de gran magnitud, donde el ingreso de personal es constante (casi todos los 

días), puede llegar a presentar riesgos psicosociales intralaborales como la deserción de personal 

o sencillamente la falta de compromiso/sentido de pertenencia de sus trabajadores para y con la 

empresa.  

 

Fase intermedia: La fase intermedia se basó en su mayoría en diseñar un programa de 

riesgo psicosocial enfocado en factores intralaborales o de estrés, el cual constará de diversos 

recursos o instrumentos que fomenten la participación de los trabajadores en temáticas como 

satisfacción laboral, motivación, adaptación al cambio o estancia laboral y gestión del estrés. 

Esta fase fue realizada tras los siguientes tres meses de la pasantía (3,4,5). 

 

Fase final: Para sintetizar lo recopilado en las fases anteriores, se propuso que la fase 

final constara en el diseño (y si se podía implementación) de ciertos instrumentos del programa 

de riesgo psicosocial mencionado anteriormente, esto con el objetivo de evidenciar que tanta 

disposición mantienen los individuos en torno a estas temáticas de la empresa. Se propuso que 

esta implementación se realizara durante el ultimo mes de la pasantía, para así tras esto dejar los 

recursos previamente preestablecidos para futuros alcances que la empresa requiera.  
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 Para corroborar lo anterior, se establece un cronograma de actividades durante toda la 

pasantía, donde se estipulan los meses en los que se llevara a cabo cada fase: 

Tabla 1. 

Cronograma de actividades pasantía. 

Fuente: Elaboración Propia. 

RESULTADOS 

 

 Fase Inicial: Como resultado de la fase inicial del proyecto y así mismo 

cumpliendo con el objetivo específico número uno que era identificar aquellas necesidades o 

riesgos de carácter psicosocial que presentaba la empresa, se logró identificar que dentro de 

aquellas falencias existentes predominaban dos factores enfocados en riesgo psicosocial los 

cuales eran factores intralaborales y factores de estrés (o comúnmente conocidos también como 

factores o condiciones individuales). Para llegar a esta conclusión, lo que se realizó en primera 

instancia fue un listado de las distintas áreas del proceso (Ver Figura 1), lo que se pretendió con 

este listado fue realizar un panorama general de que áreas habían dentro de la empresa, para así 

conforme pasara el tiempo de la pasantía ir implementando el plan a seguir,  se tuviera un 

conocimiento a cabalidad de todos los componentes y el personal de la empresa.  
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Figura 1 

Áreas del proceso. 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 Tras realizar dicho panorama general de las áreas de la empresa, se procedió a revisar 

aquellas entrevistas de retiro que hacía el personal de Multiempleos al momento en el que 

renunciaba personal; aproximadamente se revisaron 32 entrevistas de retiro correspondientes al 

periodo de Mayo a Junio del año en curso, haciendo un énfasis en el apartado denominado 

“Motivo de la renuncia” el cual constaba de una pregunta abierta para explicar el motivo; sin 

embargo y aunque la mayoría de trabajadores ponía que eran “motivos personales”, se logró 

realizar una categorización, tomando desde esas mismas entrevistas de retiro los comentarios que 

realizaba cada trabajador en la última pregunta de la entrevista que era si volvería a la empresa 

dado el caso de un reintegro. (Ver Anexo 1). 

 

De este modo, es que la categorización encontró en aquellas 32 entrevistas de retiro que 

los principales factores psicosociales intralaborales por los que las personas desertaban de la 

Áreas del proceso.

L1 L2 Empaque Pollo Empaque WWS

Desprese Filete y Molino Adobados Despachos

Mantenimiento Ambiental y Canastas Compras y Almacén Transportes

Calidad SST GH
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empresa, eran: Incomodidad en el puesto de trabajo o sobrecarga/falta de comunicación asertiva 

con los supervisores (8),  poco o nulo sentido de pertenencia con el área/dificultad en las tareas 

(4), falta de flexibilidad en ritmo de trabajo o turnos/horarios laborales (1), las demás entrevistas 

de retiro tenían en blanco dicha opción (19). (Ver Figura 2). 

Figura 2 

Motivos de renuncias 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 Posterior a evidenciar aquellos motivos de renuncia, el plan a seguir era realizar una 

comparación de cuáles eran las áreas del proceso que más necesitaban personal, ya sea debido a 

renuncias voluntarias, terminaciones de contrato o vencimiento de contrato; para esto se tomó de 

referencia el Excel que se actualizaba con la asistente de gerencia de manera diaria; tanto desde 

gestión humana se actualizaba conforme a la cantidad de ingresos diarios y desde la jefatura de 

proceso se actualizaban aquellas peticiones que realizaban los supervisores de cada área respecto 

al personal faltante; cabe mencionar que la distribución del personal de nuevo ingreso a las áreas 

respectivas la realizaba el jefe de proceso. (Ver Anexo 2).  

Motivos de renuncias.

Incomodidad en el puesto de trabajo. Sentido de pertenencia o dificultad de las areas

Falta de flexibilidad en horarios laborales En blanco/No responde
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En este punto de los resultados, resulta pertinente demostrar que los primeros tres meses 

de la pasantía, es decir, del 01 de abril hasta el 30 de junio se realizó una sistematización de los 

ingresos a la empresa distribuyéndolos en sus respectivos niveles mediante un Excel (Ver Anexo 

3). Así mismo lo que dicho conteo quería evidenciar era cuál de las áreas de todo el proceso 

predominaban las renuncias y por lo tanto solicitaban e ingresaba más personal. De este modo es 

que el área de Despachos en el transcurso de este periodo de tiempo, fue a la que más ingreso 

personal, dando una totalidad de 39 ingresos en tres meses. (Ver Figura 3). 

Figura 3 

Ingresos de personal por niveles 01 de Abril al 30 de Junio 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

 

 Cabe resaltar que esta sistematización se realizó únicamente durante los tres primeros 

meses de la pasantía, ya que según el cronograma de actividades que inicialmente se propuso 

durante los siguientes meses, es decir, Julio y agosto se procedería a diseñar el programa de 

prevención de riesgo psicosocial teniendo en cuenta los factores ya observados en la empresa. 

110

30
15 15

39

0

0 0

0

20

40

60

80

100

120

140

160

Planta Granjas Comercial Administración

Ingresos de personal por niveles.
01 Abril al 30 de Junio.

Personal Personal Despachos



26 
 

 Fase Intermedia: En ese orden de ideas y tras realizar la respectiva observación, 

categorización y sistematización tanto de las razones de deserción de personal como de las 

exigencias respectivas en las áreas, se procedió a realizar el diseño de dicho programa de 

prevención enfocado en fortalecer y reforzar aspectos organizacionales teniendo de base los 

motivos de renuncias que se evidenciaron en la fase inicial del proyecto. De este modo, se 

postuló que las temáticas a fortalecer fueran: Adaptación al cambio, Motivación y Gestión del 

Estrés, las cuales cuentan tanto con un formato audiovisual (video del tema) como con una 

evaluación de conocimientos. Distribuidas en el siguiente orden y con los siguientes nombres: 

 

1. ¿Fluyes o golpeas?: Adaptación al cambio.  (Ver Anexo 4). 

2. Efecto Actitud: Motivación. (Ver Anexo 5). 

3. Cero es tres: Gestión del estrés. (Ver Anexo 6). 

 

Fase final: Ahora bien, como se mencionó anteriormente, el diseño de este programa de 

capacitaciones enfocadas en prevención de riesgo psicosocial se propuso como objetivo principal 

para contrarrestar aquellas falencias tanto intralaborales como de estrés que se evidenciaban en la 

empresa, es más, principalmente se pretendió llegar a implementar este programa tal y como lo 

evidencia el cronograma de actividades en el último mes de la pasantía, sin embargo, tanto en 

Agosto como la mayor parte de Septiembre se realizaron en la empresa 2 certificaciones que 

fueron HACCP (Hazard) y Great Pleace To Work, lo cual conllevaba que todas las áreas del 

proceso estuvieran comprometidas y enfocadas en ello, por lo tanto, no se realizó una aplicación 

de este programa en general. No obstante, lo que se propone es que como ya está diseñado, 

pueda quedar como recurso a la institución y se pueda implementar en las capacitaciones 

mensuales dirigidas a toda la empresa desde el área de Gestión Humana. (Formato ya hecho). 
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 No obstante, también se deja como resultado que posterior a implementar dichas 

capacitaciones se pueda medir de manera creativa la satisfacción laboral de los empleados, por lo 

tanto, se propone un instrumento como lo es el “Avicametro” (Ver Anexo 7), dicho instrumento 

es de elaboración propia y tiene como finalidad medir (ya que es como un termómetro) la 

percepción laboral que tienen los trabajadores conforme a su entorno laboral, es totalmente 

anónimo y se propone que se implemente conforme se entregan dichas capacitaciones, es decir, 

de manera conjunta.  

 

Posterior a esto y como cumplimiento del objetivo específico número dos, se cumplió a 

cabalidad con dicho objetivo ya que se basaba en apoyar los procesos de inducción realizados en 

la empresa durante la pasantía, como así mismo realizar apoyo en las distintas actividades (como 

los viernes de bienestar) que se realizaran durante el tiempo de la pasantía; para corrobar este 

objetivo se realizó un conteo de cuantas inducciones se realizaron y diversas actividades satélites 

en las cuales se brindó apoyo y acompañamiento. (Ver Figura 4) (Ver Anexo 8 – 9). 

Figura 4 

Inducciones realizadas. 

 

 

  

 

 

 

  

  

  

Fuente: Elaboración Propia. 
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 Teniendo en cuenta la gráfica anterior, se puede explicar que los seis meses de la pasantía 

conforman un total de 183 días, de los cuales 91 días se realizaron inducciones a personal de 

nuevo ingreso, un aproximado de personas resulta pretencioso contabilizar ya que en las 

inducciones había días que entraban 10 personas como había días en que ingresaban 5 o 6, por lo 

tanto, un conteo de personal individual era muy complejo. Desde allí, 55 de estos días fueron 

sábados, domingos y festivos, días que por calendario no se iba a la empresa y 37 de estos fueron 

días que no se realizaron inducciones o ingreso a personal nuevo, sin embargo, en estos días se 

realizaban actividades satélites como las que se mencionan en la gráfica. Cabe resaltar que, estas 

actividades satélites también se hacían conforme había inducciones, por lo tanto, lo que se 

realizaba era la inducción se dejaba todo listo y se bajaba a brindar apoyo a estas actividades.  

 

 Por último y para hablar del tercer objetivo específico, que era brindar un programa de 

asesorías psicológicas para trabajadores que lo requirieran, no se dio un cumplimiento a este 

objetivo debido a que no tuvo trascendencia, cabe señalar que el no poder implementarlo no fue 

por indisposición ni del pasante ni de la empresa, sino porque conforme pasaba el tiempo de la 

pasantía se evidenció que el tiempo diariamente no alcanzaba para realizar este abordaje, esto 

debido a que la inducción a personal nuevo consume la mayor parte del tiempo. De este modo, es 

que se realiza la siguiente grafica para evidenciar dicha falta de tiempo. (Ver Figura 5). 

Figura 5 

Horario de inducciones. 

 

  

  

Fuente: Elaboración Propia. 



29 
 

DISCUSIÓN 

 Al concluir la pasantía realizada en la empresa Avícola El Madroño S.A se observa que 

las teorías que sirvieron de sustento o de base conceptual para este proyecto permiten evidenciar 

tres hallazgos significativos: El primer hallazgo fue que según Moreno y Báez (2010), los 

factores de riesgo psicosocial consisten en relacionar aquellas interacciones entre el trabajo como 

aquellas vivencias del trabajador mismo; y tal como lo evidencio el proyecto, la mayoría de 

motivos de renuncias o deserciones que se encontraron en la empresa, enmarcaban un amplio 

grado de inconformidad con el puesto de trabajo relacionado estrechamente con la falta de 

comunicación interpersonal; no es ajeno pensar, que la estancia o la adaptación laboral resulta 

más amena y sencilla cuando el individuo puede poner en ventaja sus habilidades laborales y se 

siente parte de la organización, por lo tanto, uno de los primeros ejes a trabajar en un futuro en la 

organización debería redirigirse a potenciar las habilidades de los individuos conforme a las 

áreas del proceso, esto generaría a largo plazo una mejor estancia laboral, ya que el individuo 

hace lo que le apasiona y en lo que es significativamente bueno. 

 

 Como segundo hallazgo, se toman en cuenta teorías como la de Riesco (2014), quien 

menciona que los trabajadores satisfechos laboralmente están más motivados, más 

comprometidos y son más productivos, lo que comporta numerosos beneficios tanto para el 

propio trabajador como para la empresa; esto sin duda alguna se evidencia a nivel general con 

aquellas condiciones y ambientes de trabajo con los que cuenta la empresa Avícola El Madroño 

S.A, la cual no solo se preocupa por su productividad, sino a su vez genera espacios de 

esparcimiento para sus trabajadores los días viernes de cada semana, con actividades que los 

sacan de la rutina como pausas activas, dinámicas con premios, entre muchas otras.  
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 En este hallazgo cabe señalar que, la empresa Avícola El Madroño S.A se preocupa a 

nivel integral por sus trabajadores, al disponer actividades que cobijan a sus familias y demás 

áreas interpersonales, por ejemplo, mercados dos veces al año en fechas como Abril y 

Diciembre, actividades del día de la mujer, día del hombre, día de los niños, entre muchas otras; 

debería enfocar un programa de asesorías o acompañamiento desde psicología ya sea semanal o 

mensualmente para los mismos trabajadores, y esto repercutiría positivamente en que los 

individuos se sientan respaldados y escuchados en su entorno o contexto laboral. 

 

De manera similar y como último hallazgo, es que se toman teorías como la de Castro, 

Contreras y Montoya (2009), quienes afirman que si el propósito de la organización es crecer, 

debe conocer a las personas que laboran dentro de ella, lo que implica valorar el capital humano 

y para ello es importante saber el punto de vista del trabajador y el grado de satisfacción laboral 

que experimenta; en ese sentido, es que la empresa Avícola El Madroño S.A, si lo que propone 

es minimizar o mitigar los factores de riesgo psicosocial presentes en la organización, debe 

brindar un acompañamiento más cercano a sus trabajadores; como se menciona a lo largo del 

proyecto si bien es cierto la empresa mantiene un adecuado clima laboral para y con sus 

colaborades, no obstante, lo que se evidenció a lo largo de la pasantía fueron falencias en la 

retención de personal de nuevo ingreso, las cuales repercuten en condiciones psicosociales 

intralaborales como la poca satisfacción respecto a las áreas de trabajo, razón por la que desde el 

área de psicología de la empresa se podrían implementar estrategias de mitigación ante esta 

situación; lo cual demostraría a largo o mediano plazo un cambio diferencial que abarque 

factores tales como rendimiento, desempeño, retención y satisfacción en el trabajo con el 

personal de nuevo ingreso. 
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CONCLUSIONES 

 

De acuerdo con los hallazgos mencionados anteriormente en este proyecto de pasantía se 

concluye que: 

- La empresa Avícola El Madroño S.A al ser una organización que maneja grandes 

cantidades de personal debe implementar estrategias de mitigación con el fin de retención 

de personal, ya que, a lo largo de la pasantía, se evidenciaban meses en los cuales las 

renuncias eran demasiadas, por lo tanto, el número de vacantes o personal pendiente por 

contratar aumentaba exponencialmente, lo cual generaba notoriamente cambios o 

rotación del personal de las áreas para cubrir las vacantes faltantes. 

 

- A nivel de riesgo psicosocial, la categoría o factor que más predomina dentro de la 

empresa son los intralaborales, en caso específico, la poca conformidad con los puestos 

de trabajo, lo cual podría llegar a minimizarse tanto con la implementación del programa 

propuesto anteriormente, como con la idea de empezar a realizar abordajes más cercanos 

con aquel personal de nuevo ingreso, esto con el fin de evidenciar durante cierto tiempo 

como llevan el proceso de adaptación a su nuevo entorno laboral 

 

- Promover más participación de los colaboradores en las actividades dispuestas en los 

viernes saludables fomentaría una estancia laboral más amena, ya que con su 

participación no solo motivarían a los demás a participar, sino a su vez conllevarían su 

contexto laboral de manera más amena. 
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RECOMENDACIONES 

 

En primera instancia, se recomienda que para futuros pasantes en la empresa Avícola El 

Madroño S.A se estipulen más tiempos de interacción con la población desde el rol como 

psicólogos, esto debido a que por cuestiones de tiempo como de inducciones se pasan a segundo 

plano los abordajes o seguimientos que se pueden realizar desde el área de psicología.  

 

Desde allí, en segunda instancia, se recomienda que se tengan en cuenta las 

capacitaciones que se brindan como instrumento para la empresa desde este proyecto, tanto las 

capacitaciones mensuales que se proponen, como la implementación del Avicametro o de algún 

buzón de sugerencias (anónimo), tal y como se mencionó en algún momento de la pasantía, 

considero necesario que el acercamiento al potencial humano de la empresa como lo son los 

trabajadores debe ser más cercano y próximo, esto con la finalidad de ahondar en aquellas 

percepciones laborales que mantienen los mismos colaboradores y de allí emprender acciones de 

mejora.  

 

 De la misma manera, se recomienda que para la prevención de la rotación o deserción de 

personal en especifico el personal que ingresa nuevo, se le realicen seguimientos constantes, 

pueden ser semanalmente, para evidenciar como llevan su estancia en el entorno laboral o si 

tienen alguna inconformidad ya sea con el proceso, con sus pares o con sus superiores. 
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ANEXOS 

 

Anexo 1: Formato Entrevista de Retiro de Multiempleos. 
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Anexo 2: Tabla personal pendiente por contratar planta a cierre de Septiembre 2022. 
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Anexo 3: Sistematización de los ingresos a la empresa en sus respectivos niveles. 

 

 

 

 

 

 

Anexo 4: Capacitación fluyes o golpeas. (Adaptación al cambio). 
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Anexo 5: Capacitación Efecto Actitud. (Motivación). 

 

Anexo 6: Capacitación Cero Es Tres. (Gestión del Estrés). 
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Anexo 7: Avicametro. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 8: Evidencia actividades satélites durante la pasantía. 
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