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Resumen '

El presente trabajo considera determinar la presencia de los factores de riesgo
psicosocial dentro de la generacion denominada centennial, la que contiene a jovenes entre
los 20 y 29 afios de edad, ademas de determinar la existencia de una relacion entre la
presencia de estos factores de riesgo y la rotacion de personal dentro de este grupo de
andlisis.

Se realiz6 un estudio cuantitativo, a través de la aplicacion del formulario ISTAS,
usado regularmente para la determinacion de la existencia de estos factores, ademas de un
pequefio cuestionario complementario para analizar la incidencia de estos factores en el
abandono del lugar de trabajo. El estudio considerd a 103 estudiantes de la Universidad
Tecnoldgica Ecotec, con edades comprendidas entre los 20 y 29 afios y con relacion laboral

establecida en la actualidad.

Los resultados de la investigacidbn muestran la presencia predominante de factores de
riesgo psicosocial, tales como: Apoyo social en la empresa, trabajo activo y desarrollo de
habilidades, ademas de exigencias psicolégicas, falta de balance entre la vida personal y
profesional. Ademas se determina la relacién directa entre el abandono de trabajo de los
centennials y la presencia de estos factores, considerando que el estrés de trabajo y la falta
de balance entre el trabajo y la vida personal son factores de mayor incidencia para

abandonar el trabajo, incluso sobre las compensaciones econémicas y emocionales.
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Abstract

This study aims to determine the presence of psychosocial risk factors within the
generation known as Generation Z, which includes young people between the ages of 20
and 29. Additionally, it seeks to determine whether there is a relationship between the

presence of these risk factors and employee turnover within this analysis group.

A quantitative study was conducted using the ISTAS questionnaire, which is regularly
used to identify these factors, along with a small complementary questionnaire to analyze
the impact of these factors on job abandonment. The study included 103 students from the
Universidad Tecnoldgica Ecotec, aged between 20 and 29, who currently have an

established employment relationship.

The results of the research reveal the predominant presence of psychosocial risk
factors such as social support in the company, active work and skill development, as well as
psychological demands and a lack of balance between personal and professional life.
Furthermore, a direct relationship is determined between job abandonment among
Generation Z and the presence of these factors, considering that work stress and the lack of
balance between work and personal life are more significant factors in job abandonment

than economic and emotional compensation.
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Introduccion
En la actualidad, las empresas cuentan entre sus desafios a la retencion del talento
humano cualificado, a través de mecanismos que desarrollen y recompensen a las
personas, siendo este uno de los macro procesos de la gestion del talento humano (Romero
& Almeida, 2023). En Ecuador, el hecho de conocer y aplicar métodos para retener al

personal, evita que las empresas gasten miles de délares en procesos para seleccionar y

entrenar nuevos colaboradores que reemplacen los salientes (Gonzalez, 2021).

Este hecho cobra aun mayor relevancia en la poblacion juvenil, la misma que
encuentra dentro de los motivos para cambiarse de trabajo a la inconformidad con el salario
y clima de trabajo, la falta de oportunidades de crecimiento o la necesidad de asumir nuevas
responsabilidades en otros cargos (Eude Business School, 2023). Algunos de los
mencionados factores entran plenamente en la categoria “psicosocial”, ya que los mismos
se caracterizan por analizar las interacciones entre el trabajo, las condiciones de la
organizacion y el nivel de satisfaccién, y por otro lado, las capacidades propias del
colaborador, sus necesidades y cultura, todo lo que en conjunto puede afectar el

desempefio en el trabajo (Superintendencia de Riesgos del Trabajo, 2022).

Contexto histérico social del objeto de estudio

La ciudad de Guayaquil, capital de la provincia del Guayas, es una ciudad costera que
cuenta actualmente con 2.7 millones de habitantes, lo que representa aproximadamente el
30% de la poblacién de la regién Costa y el 15% de la poblacion nacional. (Prefectura del
Guayas, 2024). En lo que respecta a grupos etarios, los guayaquilefios de entre 20y 24
afos predominan en la poblacion con més de 240 mil habitantes, seguidos de los de 25 a
29 afios, con un total de 225 mil individuos, ubicando a los centennials como grupo
poblacional mas relevante (Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2023).

En lo que respecta al empleo, los datos oficiales indican que 1.3 millones de

habitantes de Guayaquil son parte de la poblacion econdmicamente activa. A partir de esta
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poblacién se plantea una tasa de desempleo, a Junio de 2023, del 3,7%, la mas baja de las
5 principales ciudades del Ecuador. Mientras tanto, en lo que se refiere al empleo pleno o
adecuado, Guayaquil present6 una tasa del 49,4%, por debajo de Quito y Guayaquil.
Finalmente, la tasa de subempleo (personas que perciben menos del salario minimo o
laboraron menos horas de la jornada legal) en la ciudad, alcanzé para Junio de 2023 un
16,1%; mientras que la de otro empleo no pleno (subempleo pero no tienen deseo de

trabajar horas adicionales), a junio de 2023, alcanz6 un 27,8%, siendo la mas alta del pais

(Instituto Nacional de Estadisticas y Censos, 2023).

Antecedentes

Dentro del trabajo realizado por Paniagua & Gomez (2019), se evidencia que la
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en una compafiia de empaques colombiana
arroja un 27% de personas con niveles de riesgo alto y muy alto en lo que respecta a
indicadores intralaborales, siendo los mas importantes el “liderazgo” y “relaciones sociales
en el lugar de trabajo”, seguidos de factores como “exigencias”, “responsabilidad del cargo”
y “oportunidades para el desarrollo de habilidades”. Ademas, a través de la aplicacién de la
metodologia Odds Ratio, muestra la correlacion directa entre la presencia de riesgos
psicosociales en el trabajo y mayor rotacion de personal, sobre todo en aquellos
colaboradores que presentan niveles altos y muy altos relacionados a estos factores,
aungue sin determinar grupo etario. Asi mismo, la investigacion deja saber que la rotacion
de personal en la compafiia de empaque estd mayormente influenciada por el alto riesgo
presente en factores como: demandas y control sobre el trabajo, relaciones sociales en el
trabajo y recompensas.

Por otro lado, Fonseca et al. (2022), estudiaron la presencia de factores de riesgo
psicosocial y su afectacion en el desempefio y rotacion laboral de una compafiia de
transporte. En el estudio se demostr6é que un nivel de riesgo psicosocial medio en factores

como “exigencias psicolédgicas”, “trabajo activo y posibilidades de desarrollo”,

“‘compensaciones” y “apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo”. De estos factores
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de riesgo psicosocial destacados, los que mayormente afectaron el desempefio laboral de
los trabajadores de esta compafia fueron las exigencias psicoldgicas, que se relacionaron a
una sobrecarga laboral y a actividades rutinarias con alto nivel de detalle; las posibilidades
de desarrollo, que se relacionan a un exceso de control y supervision; compensaciones
inexistentes que generan un fenébmeno del minimo esfuerzo; y, el apoyo social en la
empresa y calidad de liderazgo, que tiene que ver con la falta de espacios de interaccién
laboral y trabajo en equipo. A pesar de que el estudio se centra en la afectacion de los
factores de riesgo psicosocial en el desempenio laboral, el estudio concluye que la data
proporcionada por las evaluaciones de desempefio del Departamento de Talento Humano
muestra también un nivel de rotacion alta dentro de la compafiia, como consecuencia de los
factores de riesgo psicosociales observados.

Adicionalmente, Mesa et al. (2021), promulgan en su investigacion, un analisis de
factores de riesgo psicosocial y su influencia en el nivel de rotacion mediante un trabajo
descriptivo-mixto que aplicé encuestas a colaboradores. Como resultados, se evidencié una
percepcion positiva con respecto a dimensiones y dominios de riesgo psicosocial a un nivel
intralaboral. Ademas, se determin6 que la razon principal de rotacion laboral, con un 89% de
trabajadores indicandolo, se debe a la presencia de riesgos psicosociales intralaborales,
seguidos por un grupo de trabajadores que mencionaron a los riesgos extralaborales como

motivo de la renuncia a sus puestos de trabajo.

Planteamiento del problema

En la actualidad, el estudio de los factores de riesgo psicosociales dentro del trabajo
ha tomado mayor relevancia, como punto de importancia para la implementacién de
politicas de bienestar integral y productividad en las compafiias, ademas de la prevencién
de accidentes y enfermedades laborales. Se ha probado el potencial que estos factores de
riesgo pueden tener en el deterioro de la salud de los trabajadores, tanto dentro como fuera
de la organizacion, lo que puede desembocar en pérdida de productividad, falta de

motivacion y sentido de pertenencia a la empresa. Este principio ha provocado también el



@ Eniveriidad
coteC
4
interés organizacional por ampliar la vision sobre estos factores de riesgo, no solo por dar
cumplimiento a la ley, sino por la necesidad de crear ambientes productivos que inserten
acciones seguras, infraestructuras adecuadas y ambientes mentales altamente saludables
(Manrique, 2022).

La Organizacion Mundial de la Salud (2022), indica que al afio se pierden 12 mil
millones de dias de trabajo por la presencia de la ansiedad y depresion en los
colaboradores, todo esto generado por entornos laborales deficientes donde se presentan
riesgos de discriminacion, desigualdad, cargas de trabajo excesivas e inseguridad laboral,
apoyo insuficiente de comparieros o directivos, funciones laborales poco definidas, etc. La
presencia de estos factores, que son considerados como riesgos psicosociales, se da en
casi todos los ambientes laborales; sin embargo, trabajadores del sector salud, humanitarios
0 en situaciones de emergencia y tensién son propensos a presentar estos riesgos en
indices mas altos.

Asi mismo, la rotacién del personal se presenta como una de las consecuencias
principales de la exposicion de los trabajadores a factores de riesgo psicosocial. En cada
una de las dimensiones de riesgo psicosocial que se puedan identificar dentro de los
ambientes laborales, se presenta el fendbmeno que relaciona mayor nivel de riesgo
psicosocial laboral, menor nivel de satisfaccion con su trabajo con el abandono de puestos
de trabajo en empresas (Pozo, 2018).

En el caso de Ecuador, estudios como el de Coello (2023), sostienen que la normativa
ecuatoriana ha generado, desde el afio 2010, algunos cuerpos normativos de interés para el
trato de los riesgos psicosociales en los entornos laborales. El Ministerio del Trabajo, como
institucion rectora de la politica pablica en este campo, ha emitido acuerdos ministeriales y
guias para la gestion de este tipo de riesgos, ademas de incluir la prevencion del acoso
laboral, regulacién del teletrabajo y exigencia de programas para prevenir los riesgos de
esta naturaleza. Finalmente, Ecuador ha tomado la Norma Internacional ISO 45003:2021

(Secretaria Central de 1SO, 2021), a través de la resolucion no. NTE INEN-ISO 45003,
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documento con el cual que recoge directrices sistémicas para gestionar riesgos

psicosociales (Servicio Ecuatoriano de Normalizacion, 2024).

Considerando entonces que la rotacion de empleados es un asunto que requiere un
estricto monitoreo y supervisién dentro de la organizacién, ya que no solo implica pérdidas
monetarias sino que incide en la imagen corporativa y gestion del &rea de talento humano
(Arias et al., 2021), el presente trabajo propone la medicién de la presencia de los riesgos
de tipo psicosocial en jévenes de entre 20 y 29 afos de la ciudad de Guayaquil, con la
intencién de relacionar su presencia con la rotacion laboral que afecta a este grupo etario.
Para el efecto, el trabajo propone plantear las siguientes preguntas de investigacion:
¢, Cudles son los factores de riesgo psicosocial laboral que perciben los jovenes de 20 a 29

afios en la ciudad de Guayaquil y como afectan a la rotacion laboral de su grupo etario?

Objetivo General:
Analizar los factores de riesgos psicosociales y su incidencia en la rotacién laboral

en jévenes de entre 20 y 29 afios de la ciudad de Guayaquil.

Objetivos especificos:
a. ldentificar los factores de riesgo psicosocial segun percepcion de jovenes de
20 a 29 afios en la ciudad de Guayaquil.
b. Identificar los factores motivantes de la rotacién laboral en jévenes de 20 a
29 afos en la ciudad de Guayaquil.
c. Determinar la relacién entre riesgo psicosocial y rotacion laboral en jévenes

de 20 a 29 afios en la ciudad de Guayaquil.

Justificacion

La rotacion de personal, identificada como el promedio de tiempo que un colaborador
se mantiene trabajando para la empresa antes de decidir renunciar, debiendo ademas ser
reemplazado por otro colaborador, es un fenémeno multidimensional que depende de

muchos factores: Salario, ambiente laboral, reconocimiento social y profesional, acceso al
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poder, interés de directivos, etc (Fabela & Melgoza, 2021). Consultoras empresariales
destacan que este fenébmeno impacta negativamente a las organizaciones, causandoles
una reputacion laboral negativa, incremento de costos en la contratacion de personal y

procesos de onboarding, baja motivacion entre sus colaboradores y deficiente productividad

(SCM Latam, 2023).

Los estudios existentes sobre la rotacidon en la generacion millennial indican que mas
del 60% de los trabajadores apenas definen a su ambiente laboral como “bueno”. Este
mismo porcentaje de colaboradores indican haber contemplado renunciar a su trabajo
actual en los ultimos 6 meses (Fabela & Melgoza, 2021). Por otro lado, Forbes (2023),
sostiene que los trabajadores entre 23 y 30 afios colombianos presentan rangos de rotacion
del 66,2% en sus trabajos, enunciando ademas que las generaciones millennial y Z
(zoomers) son las que mas rotan en las compafiias, sobre todo si sienten que en sus
compainiias no se valoran aspectos como el bienestar, flexibilidad y desarrollo de carrera,
mas alla de la remuneracion salarial. Ademas, confirma que los factores mas relacionados
con la rotacion de personal son el mal ambiente laboral, el fenémeno conocido como el

burnout, la ausencia de liderazgo y falta de oportunidades.

En base a las experiencias recolectadas sobre el estudio de la rotacion del personal
en generaciones como la millennial, y la incidencia que tienen los factores de riesgo
psicosocial en este topico, el presente estudio busca identificar los factores de este tipo que
se presentan en la poblacién entre 20 y 29 afios (centennials o Generaciéon Z), asi como
reconocer su nivel de influencia para la generacién de renuncias en este grupo etario, sobre
todo considerando que la mayoria de los estudios se han centrado en otros grupos
generacionales y no dentro del contexto historico social indicado en este documento. El
resultado del trabajo servira de estudio base para guiar decisiones sobre el tratamiento de
factores de riesgo psicosociales en el ambiente laboral de centennials de la ciudad de

Guayaquil y del Ecuador.
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Capitulo Uno: Marco Tedrico
En la actualidad, la pérdida de personal experimentado dentro de las compaiiias
puede atentar a la continuidad de los procesos organizacionales y a una desconexién del
conocimiento interno de las compainiias, incrementando la posibilidad de fracaso
institucional. Mucho de los factores que incitan al crecimiento de este fendmeno se generan
internamente y se relacionan con el comportamiento del personal, ademas del grado de

satisfaccion laboral y la motivacion de los trabajadores (Zaballa et al., 2021).

Asi mismo, considerando la relevancia que ha tomado la seguridad y salud
ocupacional, se ha buscado dar preponderancia al estudio de elementos que reducen la
satisfaccion del colaborador y pueden provocarle enfermedades, dentro de los que destacan
los factores de riesgo psicosocial, que han sido asociados a la mala gestion del personal,

incluyendo la propia rotacion del personal (Ordofiez et al., 2023).

Siendo considerada la rotaciéon de personal como uno de los efectos de la presencia
de riesgos psicosociales, la descripcidon de estos elementos es considerada de relevancia
para entender su impacto en las relaciones humanas y productividad dentro de las

organizaciones.

Rotacion de personal

En el estudio de Cosio (2021) se define a la rotacién de personal hace referencia al
cambio que se da dentro de las organizaciones, empresas o instituciones, cuando un
trabajador abandona su puesto de trabajo por ascenso, cambio de puesto, renuncia o
despido. La rotacién de personal es impredecible cuando es ocasionada por muerte,
enfermedad o lesiones, y predecible, cuando se da por mal clima laboral, falta de identidad

o0 integracion, sueldos insuficientes, falta de motivacion, etc.
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Por otro lado, el trabajo de Bernal et al. (2020) indica que la rotaciéon de personal es la
proporcion de personas que salen de una organizacion, bajo situaciones predecibles, sobre
el numero total de trabajadores de una compafiia en un periodo determinado. El

comportamiento de la rotacién de personal puede explicarse a partir de la interaccién de las

disponibilidades de empleo existentes, asi como de la insatisfaccion laboral.

Asi mismo, Castillon (2019), determina que la rotacion de personal constituye un
indicador que expresa la eficiente gestion del talento humano en las organizaciones y que
se constituye en el movimiento de los empleados que se contratan y se desvinculan de la
empresa, considerando ademas que a mayor nimero de trabajadores saliendo de sus
trabajos, se incrementan los costos de reclutamiento y capacitacion de los nuevos
trabajadores, los mismos que se desglosan en: costos de desvinculaciéon, costos de

contratacion y costos de entrenamiento y capacitacion del nuevo personal.

Finalmente, Hernandez et al. (2017) consideran que la rotacion de personal puede ser
vista como un fenémeno positivo, ya que brinda a las personas la experiencia de buscar
nuevas oportunidades, abandonar los trabajos repetitivos y mejorar su posicion profesional

y personal.

En base a las definiciones revisadas, podemos concluir que la rotacién de personal es
el proceso mediante el cual los colaboradores abandonan sus puestos de trabajo, debiendo
ser sustituidos por nuevos trabajadores. Considerada como un indicador de gestién del
Talento Humano, la rotacién de personal elevada por periodos de tiempo, debe ser
considerada un asunto de tratamiento, con el fin de incrementar la productividad

organizacional.

La realizacion de trabajos en relacion a esta variable arroja algunos resultados
interesantes para ser considerados como guia previa al presente estudio. En el caso de
Belduma et al. (2023) que estudié la rotacién de personal y como afecta al clima laboral del

Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Olmedo, se determind que el 60% del



@ Universidad
personal tenia mas de 12 meses en sus puestos de trabajo. Ademas determindé que la
variable Remuneracién se relaciona directamente con la rotacion de personal, al haber

menor rotacién de personal en colaboradores que se muestran de acuerdo con su

remuneracion y con el trato dentro de sus lugares de trabajo.

La investigacion desarrollada por Vasquez et al. (2022) para medir la relacion entre
clima laboral y una empresa de call center en el Peru, descubri6é que los problemas
relacionados a la comunicacion, el trato de los superiores, la capacitacion y el sueldo dentro
del trabajo generan un mal clima laboral, el mismo que a su vez, ocasiona frecuentes
procesos de rotacion, con una correlacion positiva moderadamente alta. La correlaciéon
también fue medianamente positiva entre la actitud y la rotacion de personal, mostrando que
la falta de empatia, la falta de coordinacién y la recarga de trabajo de los mandos medios a

los mandos bajos también ocasiona descontento y alta rotacién laboral.

Por otro lado, Bravo et al. (2022) indag6 sobre las posibles causas de la rotacion de
personal en una cadena de farmacias, a través de una revision documental de la
informacion que proveyd la compafiia estudiada. En este punto, se detecté que mas de 130
colaboradores abandonaron la organizacion en tan sélo el primer semestre de 2022,
dejando el indice de rotacién en 21.19%. Dentro de los factores identificados como causas
se encontraron la sobrecarga laboral y las cargas horarias, ademas de la obtencion de

mejores ofertas laborales por parte de empresas competidoras.

Algunas de las primeras teorias sobre la rotacion del personal, planteadas en el
estudio de Hernandez et al. (2018), sostienen que su estudio se generd6 dentro de un
fendmeno de relacion con los niveles de satisfaccion del trabajo. Luego, Porter y Steers,
proponen una serie de factores que se relacionan con la rotacion de los colaboradores,
como los factores del ambiente, personales y sobre todo los propios de la organizacion,
como causantes del fenébmeno de la rotacion. También existieron enfoques, como el de

Williams e Ibarreche, en los cuales se destaco los rasgos de personalidad, encontrando
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personales y del ambiente de trabajo, a diferencia de trabadores americanos. Finalmente,
se plantea también algunas teorias que descubren como la rotacién de personal sucede,
aun sin la seguridad de tener un nuevo trabajo, mostrando la importancia de la satisfaccion

laboral por sobre la necesidad de mantenerse en un mismo sitio de trabajo.

Factores de riesgo psicosocial

La definicion brindada por la Organizacion Mundial de la Salud en el trabajo de
Tomalé et al. (2021), describe a los factores de riesgo psicosocial como aquellos aspectos
gue se relacionan con la organizacion, operacién y contenido del trabajo que pueden
provocar consecuencias negativas en la salud y bienestar del trabajador. Por otro lado, la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), de acuerdo al trabajo de Vazquez y Guerrero
(2021), indica que estos factores son producto de la dinamica de interaccion de la
organizacion, el contenido del trabajo, las capacidades y el entorno laboral, con las
caracteristicas personales de los individuos que inciden en el rendimiento y la salud del

trabajador.

Asi mismo, Delgado et al. (2021) hablan sobre la conformacion de los factores
psicosociales, en la que se encuentran las condiciones del trabajo y las caracteristicas de la
organizacién que pueden aquejar la salud de los colaboradores, tanto mental como

fisiologica, principalmente a través del estrés.

Adicionalmente, (Serrano & Vargas, 2022) identifica dentro de los factores de riesgo
psicosocial al mal clima laboral, la sobrecarga laboral, el burnout, y la falta de capacitacién
para el colaborador, elementos causantes de desmotivacion, cansancio, deterioro del
desempefio, y en un grado mas perjudicial, ansiedad y depresion, trayendo ausentismo,
baja productividad, disminucién del compromiso y hasta dafios a la reputacion

organizacional.
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gue los factores de riesgo psicosocial, son todos aquellos agentes dentro de la cultura 'y
estructura del lugar de trabajo que puede generar impactos negativos en el estado de salud

y bienestar de los colaboradores, tanto en el &mbito fisico y sicolégico.

La importancia del estudio de los factores psicosociales en el campo de la psicologia
se centra en la identificacion, dentro de las condiciones laborales, de los detonantes de
situaciones de peligro para la salud de los equipos de trabajo organizacionales; y, por
supuesto, generar estrategias de mitigacion de estos elementos para mejorar el bienestar
laboral (Gutiérrez, 2019). Ademas, la principal relacién entre los factores de riesgo
psicosocial y la ciencia psicoldgica, se basa en la presencia de estrés, ansiedad o
depresidn, que se encuentran causadas o agravadas por el trabajo, por lo que se tratan de
problemas de salud mental, y catalogados como mas dificiles de gestionar, que los riesgos

tradicionales (Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo, 2023).

Respecto a los hallazgos encontrados en estudios anteriores, se destaca estudios
como el de Salamanca et al. (2019), en donde se estudia la prevalencia de estos elementos
dentro de distintos entornos en Latinoamérica a través de un método bibliografico. El trabajo
muestra como los también llamados RPS se originan por falta de relaciones sociales,
ademas de las carencias propias de ambientes laborales y de su gestion. Ademas, sefiala la
relacion que estos factores se relacionan con fenémenos laborales como el ausentismo, al
ser el estrés causa de enfermedades gastrointestinales e incluso depresion. Finalmente, el
estudio concluye sobre la importancia de estudiar los RPS desde un Sistema de Vigilancia

Epidemioldgica, que incluya el entorno laboral, personal, y estudie también al individuo.

Por otro lado, en el estudio de Sainz (2018), el estudio de la relacion entre el riesgo
psicosocial y la motivacién laboral en millenials, demuestra que existe una correlacién
positiva entre bajos factores de riesgo psicosocial y mayor motivacion laboral. Al introducir

en la investigacién rasgos de personalidad como la Apertura y Responsabilidad, se
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descubre su correlacién positiva con la motivacion laboral de esta generacion, y que a su

vez la presencia de factores psicosociales, como la inseguridad, falta de liderazgo y baja

posibilidad de desarrollo en el trabajo, afecta negativamente esta correlacion.

Adicionalmente, el estudio de Ronzédn et al. (2021) estudia el efecto de la presencia de
factores de riesgo psicosocial en trabajadores de una fabrica de alimentos en Yucatan,
México, entre mas de 500 trabadores. El estudio arroja que un 49% de colaboradores tiene
presencia alta y media de factores de riesgo psicosocial, la mayor parte de ellos
relacionados a la carga de trabajo, duracion de la jornada de trabajo y condiciones
generales del entorno laboral. Ademas, se determind que la mayor cantidad de
colaboradores con presencia de riesgo psicosocial son los pertenecientes al area comercial,

dentro del canal moderno de ventas.

Finalmente, estudios como el de Martinez (2023) han mostrado, a través de una
aproximacioén conceptual, la importancia de que se cuente con una identificacion del
espectro de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, de tal forma que se puedan
generar estrategias para su mitigacién, las mismas que deben fundamentarse a partir de
legislacién nacional que regule estos componentes para la proteccién de los trabajadores y

la disminucion de las enfermedades relacionadas con los mismos.

La relacion de los factores de riesgos psicosociales con la rotacién de personal se ve
reflejada a lo largo de las referencias bibliogréaficas aqui descritas, en donde se evidencia
gue la presencia de factores de riesgo psicosocial a nivel intralaboral esta vinculada a
elementos de descontento que generan renuncias por parte de los trabajadores. Asi lo
confirma Paniagua & Gémez (2019), en donde se identifican factores como la alta demanda
o exigencia de trabajo, resultando en una relacion directa entre mayor presencia de estos
indicadores y la alta frecuencia de renuncias tempranas y voluntarias por parte de los

colaboradores.
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Ahora bien, en lo referente a las teorias que explican el surgimiento de los factores de
riesgo psicosocial, las referencias colocan su surgimiento en practicas especificas de tipo

laboral, dentro de la sociedad contemporanea, y que debe enmarcarse en las politicas que

generan derechos (Martinez & Mufioz, 2018).

Otras hipotesis han buscado colocar el origen de estos elementos en el contenido y
organizacion del proceso de trabajo; es decir, que a mayor intensificacion de los procesos
laborales, mayor incremento de los factores de riesgo psicosocial. Finalmente, como
concepto de andlisis académico-cientifico, los factores de riesgo psicosocial, se analizan
desde la Sociologia del trabajo y la revalorizacion del trabajo como elemento nato de la
naturaleza humana, y que pueden ocasionar sufrimiento fisico y mental, siendo una
actividad que integral las dimensiones fisicas, mentales y psiquicas del ser humano. La
concepcion sobre los factores de riesgo psicosocial como concepto articulador de todos los
problemas laborales que puedan afectar a los trabajadores, y por ende, a las empresas y la

economia (Neffa, 2019).

Adicionalmente, se destaca el papel de entidades globales, como la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) y Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), como entes que
han gestionado la atencién a los factores de riesgo psicosocial. En este sentido, se plante6
que el concepto “salud ocupacional” debe incluir la prevencién de accidentes, es decir la
seguridad y salud en el trabajo, asi como el estrés psicosocial. Toda esta iniciativa se
plasmé en la Declaracion Global de Salud Ocupacional para Todos del afio 1994. Luego, la
Declaracion de Luxemburgo sobre la Promocion de la Salud en los Ambientes de Trabajo
de la Union Europea incluye reglamentacion sobre la implementacién de mejoras en los
lugares de trabajo, tanto fisicas como psicosociales. Ya en el 2006, la Declaracion de Stresa
en ltalia, incluye el tratamiento de la salud laboral como un concepto integral que debe
armonizar la seguridad y salud ocupacional, la promocion de la salud a través de la
prevencion de enfermedades y elementos psicosociales que surgen en los entornos

laborales y que puedan afectar a la salud (Vazquez & Guerrero, 2021).
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Revision Literaria
La revision de referencias en el presente estudio recoge bibliografia reciente sobre la
relacion existente entre la presencia de los factores de riesgo psicosocial y la rotacion de

personal. Sin embargo, considerando la poca evidencia literaria existente en este campo, se

han agregado también trabajos en torno al desempefio laboral.
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Tabla 1 Revision literaria sobre los factores de riesgos psicosociales y larotacion de personal y desempefio laboral

No. Titulo Afio Autores Doi o link Muestra Metodologia Resultados
132 trabajadores Investigacion descriptiva mixta, Ell '2%(286}3? ddeesrtg)(t)ac::rg:neazersonal de la empresa en
Incidencia del riesgo activos de la enfocada en la influencia de los >0 pe :
; ; . ) I . . - X Los factores psicosociales son aceptados como
psicosocial en rotacion Mesa, L., https://repositorio.unitec.e  empresa de factores de riesgo psicosocial - .
) L > principales factores de rotaciéon con un 89% de la
1 del personal en empresa 2021 Quiroga, D., & du.co/handle/20.500.1296 transporte pablico  en la rotacion de personal. . . s
de transporte publico Rendon, M 2/739 colectivo de Encuesta semiestructurada muestra |nFiJcandoIo. Ademas el factor que predomind
. v . en la rotacién de personal fue la "sobrecarga de
colectivo Sabaneta, virtual compuesta de preguntas o : o :
L ; horarios", seguida del trato recibido de superiores y
Antioquia cerradas y abiertas 2 >
las caracteristicas de las rutas del trabajo.
Incidencia de los Mrlcj)f)sattr)‘i’jlligt?ca ::rllj\;enst?tgzsgm descriptiva El nivel de los factores de riesgo psicosocial dentro de
; . Medrano, G., P . . S las instituciones publicas parte del estudio es medio,
factores psicosociales Paredes, M https://doi.org/10.46794/g intencional de 120 Cuestionario de factores con los principales elementos siendo: Condiciones del
2 enempleados del sector 2021 Ramirez’ M" & acieﬁ 73 '1137 : empleados de los psicosociales aplicado bajo lugar deptrabrf'o carga de trabaio exf encias
publico de la provincia Ramirez’ E " e sectores de consentimiento informado con Iagorales conjte’nidog caracteri!sti'cas%e la tarea
de Tarma T educacion, saludy 20 minutos para ser apel Iab'oral carrer):al ’
municipalidad respondido. pap y '
https://alejandria.poligran.
edu.co/bitstream/handle/1
Factores psicosociales 0823/2968/Factores%20p
ores p sicosociales%20que%20i Investigacion cuantitativa. - o
que inciden en la Cano, A, POT— . Las principales razones de rotacion de personal
- . nciden%20en%201a%20ro Muestra de 15 Encuesta presencial con ; e ; .
rotacion del personal GOmez, A., - . T . identificadas tienen que ver con factores de riesgo
. taci%c3%b3n%20del%20 trabajadores de aplicacion de Escala de Likert ; : o . - -
3 operativo empresa 2021 \Vargas, B., 0 - . - . psicosocial como desmotivacion laboral, insatisfacciéon
. personal%?20operativo%2 género masculinoy que laboran en el area de . .
Openuevo Inversiones Sanz, D, & X ” en necesidades, conflicto de roles y falta de
) . Oempresa%?200penuevo  femenino. produccion de la empresa o
S.A.S en la Ciudad de Gutiérrez o . o . reconocimiento.
Bogota %20Inversiones A320_S.A.S Openuevo Inversiones S.A.S.
%20en%20la%20Cuidad
%20de%20Bogot%c3%al
%20.pdf?sequence
Estudio no experimental,
Factores de riesgo e . Muestra de 1.162 cuantitativa e investigacion Se determina la presencia de personas con niveles
. . https://bibliotecadigital.ude - . ; .
psicosocial a.edu.co/bitstream/10495/ empleados de la descriptiva-exploratoria. altos y muy altos de presencia de factores de riesgo
4 intralaborales asociados 2019 Paniagua, S.; li164/l/Factores%20de% seccion operativa Aplicacion de bateria de psicosocial. Los elementos con mayor dominio son:
a la rotacién voluntaria Gomez, E. (mayor indice de instrumentos para evaluar Demandas del trabajo, control sobre el trabajo,

del personal en una
empresa de empaques

20riesgo%20psicosocial%
20intralaborales.pdf

rotacion del
personal).

factores de riesgo psicosocial y
desarrollada por el Ministerio
de Proteccién Social en 2010.

recompensas y relaciones sociales en el lugar de
trabajo.
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El universo esta
compuesto de los
26 colaboradores
del area
administrativa de la
empresa Revestisa
Cia. Ltda.

100% de la
poblacién de 153
colaboradores de la
empresa Esacero
S.A. Se validaron
para tabulacion 138
encuestas.

Aplicacion al
universo entero de
30 colaboradores
que forman parte
de la empresa
TRANSVOLCARGA

(s

Investigacion descriptiva. Se
utiliza la encuesta ISTAS 21
como instrumento para evaluar
los riesgos psicosociales y un
cuestionario de salida de la
empresa para obtener datos
relacionados con su salida 'y
con los riesgos psicosociales.

Investigacion descriptiva y
correlacional. Método
estadistico.

Se aplicaran dos instrumentos:
Cuestionarios de evaluacion de
riesgos psicosociales FPSICO
y encuesta de datos
sociodemograficos.

Investigacion cuantitativa y
estudio explicativo.

Se aplicara el cuestionario
SUSESO/ISTAS version
completa (135 preguntas), a
través de un formulario de
Google, para posterior
procesamiento estadistico.
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Los factores de riesgo psicosocial con altos indices en
el grupo de colaboradores son: Exigencias
psicolégicas (relacionadas con el grado de esfuerzo
fisico, intelectual o psicoldgico), inseguridad sobre las
condiciones de trabajo o inestabilidad y la estima o
valoracién del trabajo. Mientras tanto factores como el
apoyo social, la calidad de liderazgo, el doble horario
u horario extendido de trabajo presentan indices
medios de presencia. Todos estos indices son
determinantes para incrementar los dafios a la salud
de los trabajadores.

Ademas el estudio incluyé una propuesta para la
mitigacion de los factores encontrados, la misma que
se baso en realizar charlas de concientizacion sobre
estos riesgos y para balancear la vida personal y
laboral, generar tiempos para pausas activas,
implementar guia de buenas practicas para
prevencién de riesgos psicosociales, etc.

La investigacion no arrojé una correlacion positiva
entre la presencia de factores de riesgo psicosocial y
la rotacion de personal.

Arrojo recomendaciones para evitar la salida de
personal, tales como la rotacion interna de personal,
politica de ascensos, cambios de puesto con similares
condiciones incluso entre regiones.

Se detecta la prevalencia de los siguientes factores de
riesgo psicosocial, con nivel medio de exposicion:
Exigencias psicoldgicas, insuficientes posibilidades de
desarrollo, grado de compensacion por el trabajo.
También se comprueba que todas tienen un nivel de
afectacion en el nivel de desemperio del trabajo, lo
gue también provoca baja de productividad.

Elaboracion propia.
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Los estudios de los factores de riesgo psicosocial relacionados de manera directa con
la rotacion de personal, nos expresan el reconocimiento de esta relacion, de acuerdo a lo
dicho por los colaboradores objeto del estudio. Del total de la tasa de rotacion de una
empresa de transporte publico de Antioquia, casi un 90% aceptd como causa a estos
factores, mientras que en los estudios de Cano y Paniagua, los resultados arrojaron también
la presencia de factores de riesgo psicosocial en torno a la rotacion voluntaria de
colaboradores. Dentro de los factores de este tipo con mayor presencia en los

colaboradores se encuentran la sobrecarga de horarios, conflicto de roles y demandas del

trabajo, ademas de los malos tratos de los jefes y la falta de motivacién y reconocimiento.

El caso mas particular lo tiene Chéez, en donde no se detecto correlacion positiva
entre factores de riesgo psicosocial y la rotacién de personal, fenbmeno que se presento en

el personal de la empresa Esacero S.A.

Por otro lado, los estudios enfocados en la relacién de los factores de riesgo
psicosocial y el desemperio laboral, hicieron alta presencia factores como: Exigencias
psicolégicas, inestabilidad y nuevamente la valoracion del trabajo o motivacion. Las
exigencias psicologicas y la compensacion por trabajo también se presentan en nivel medio
dentro del estudio de Fonseca; mientras que en ambos se comprueba la generacién de baja
productividad a mayor presencia de estos factores. Finalmente en el estudio de Medrano,
no se estudian relaciones del riesgo psicosocial con la rotacion o desempefio, pero si
comprueban la presencia de este tipo de riesgos en los colaboradores, coincidiendo sobre

todo la carga de trabajo y exigencias mas el papel o rol laboral.

Limitaciones y Direcciones Futuras

La principal limitacion de los estudios es que el levantamiento de informacién se hizo
a través de instrumentos de medicion, es decir encuestas, desarrolladas por los propios
investigadores. Solo tres de estos trabajos contienen la aplicaciéon de instrumentos

reconocidos dentro del ambito de estudio de los riesgos psicosociales, tales como el ISTAS
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y FPSICO. Ademés los estudios fueron mayormente implementados a colaboradores en
funciones actuales dentro de las compafias donde se implementaron los estudios, mas no
se aplico a casos de colaboradores salientes de las compafiias. Solo el estudio de Pozo,
considero la aplicacion de un segundo cuestionario de salida para determinar la relacion

entre la salida en firme de colaboradores y la presencia de los factores de riesgo

psicosocial.

En este sentido, es importante destacar la posibilidad de aplicar mas instrumentos de
medicién en empleados salientes de compafiias que permitan evaluar como su renuncia se
genera por la presencia de estos factores de riesgo, independiente al tipo de instrumento

aplicado.

Con estas bases bibliograficas estudiadas, se hace evidente la necesidad de
investigar como la evidente relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la rotacion de
personal se presenta 0 no en un grupo especifico poblacional, como lo son los centennials,
debido a que la mayor parte de los estudios en este campo se aplicacion a su generacion
precedente. Ademas, es importante reconocer que la mayor parte de estos estudios tienen
origen en paises vecinos, como Colombia, desconociendo evidencia sobre la afectacion de

este tipo de factores de riesgo en una ciudad como Guayaquil y un pais como Ecuador.
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El presente trabajo de investigacion pretende desarrollarse mediante un disefio de
investigacion cuantitativo y una investigacion de tipo no experimental, debido a que no se
realiza manipulacion deliberada alguna de los fenémenos o variables dentro del estudio,
sino que se analiza el comportamiento de los fenbmenos. Ademas, el disefio contiene una
seccion transversal, es decir que los datos de los jovenes de entre 20 y 29 afios se recogera
en un solo momento, propiciando la descripcién de las variables que se pretenden estudiar

(Vasquez J. , 2022).

Asi mismo el alcance de la investigacion sera descriptivo en base a que se conocen
previamente las condiciones del fendmeno que se pretende estudiar, en este caso los
factores de riesgo psicosocial y su influencia en la rotacion de personal. Lo que este alcance
de investigacion pretende es hacer una exposicion y descripcion de las caracteristicas que
se presentan en un determinado grupo de personas, aplicando andlisis estadisticos
(Ramos, 2020). Para este caso, el estudio se enfocara en la recoleccién, andlisis e
interpretacion de informacién recogida directamente de un grupo de centennials con trabajo
y estudios activos en la Universidad Tecnoldgica Ecotec. Esta seccion del estudio buscara
identificar la presencia de factores de riesgo psicosocial y buscar su relacién con la rotacién
de personal dentro de este grupo etario. El desarrollo de la fase cuantitativa busca cumplir
los siguientes objetivos especificos: a) Identificar los factores de riesgo psicosocial segun
percepcion de jévenes de 20 a 29 afios en la ciudad de Guayaquil; y, b) Identificar los
factores motivantes de la rotacién laboral en jévenes de 20 a 29 afios en la ciudad de

Guayaquil.

De manera adicional, el presente estudio contiene un alcance correlacional ya que se
pretende identificar también la relacion que existe entre variables, cuantificando el nivel de
influencia que una variable puede llegar a tener sobre otra (Hernandez S., 2019). En este
aspecto, el estudio buscara determinar el grado de incidencia que la variable dependiente,

factores de riesgo psicosocial, tiene sobre la variable independiente, rotacion de personal.
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especifica que permite cuantificar cual es la intensidad de la correlacién lineal entre dos
variables (JMP Statistical Discovery, 2024); y del nivel de significancia, como método de
inferencia estadistica para determinar si una supuesta caracteristica de la poblacion es

compatible con lo que se observa en una muestra de la misma (Sanchez, 2021).

El instrumento aplicado dentro de esta seccién del trabajo de investigacion sera el
cuestionario SUSESO-ISTAS 21, es un documento que permite evaluar y prevenir la
presencia de factores de riesgo psicosocial en los lugares de trabajo. Considerando que la
version gue atafie a este trabajo es la version breve, que se aplica en estudios cortos de
investigacion, el total de preguntas sera de 20 preguntas relacionadas al factor de riesgo
psicosocial, una por cada subdimension, agrupadas en un total de 5 dimensiones de mayor
alcance: Exigencias psicolégicas, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo social en

la empresa y calidad de liderazgo, compensaciones y doble presencia.

Tabla 2 Dimensiones del formulario SUSESO-ISTAS21

: - Cantidad de
Dimension mayor
preguntas

Exigencias psicoldgicas 5
Trabajo activo y desarrollo de 5
habilidades

Apoyo social en la empresa y 5
calidad de liderazgo

Compensaciones 3
Doble presencia 2
Total preguntas 20

Elaboracién propia basada en Superintendencia de Seguridad Social, (2013).
El cuestionario SUSESO-ISTAS?21, instrumento editado por la Superintendencia de
Seguridad Social de Chile, el mismo que sera adaptado en una version informética aplicada

a través de un formulario de Googleforms.

De manera complementaria a la aplicacion del cuestionario ISTAS, se plantea la

creacion de un cuestionario corto, compuesto de preguntas 3 objetivas, el mismo que
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buscara definir la relacién presente entre los factores de riesgo psicosocial detectados y la

rotacion de personal en el grupo poblacional producto del estudio.

Tabla 3 Identificacion de la muestra en el estudio

Técnica Grupo identificado Muestra
determinada
. Estudiantes de la Universidad Ecotec, con una
Purposive ~ . L, 103
; edad entre 20 y 29 afios, y con vinculacién .
sampling estudiantes

laboral actual

Elaboracién propia.

La muestra a la que se aplicara, tanto el cuestionario ISTAS, como el de autoria
propia, se ha determinado bajo la técnica purposive sampling. En esta técnica de muestreo
no aleatorio los participantes son seleccionados por el grado de asociacién que tengan al
fendmeno de estudio, asegurando la recopilacién de informacion mas apropiada, ademas
de ayudar al cumplimiento de los objetivos del trabajo de investigacion (Campbell, y otros,
2020). Considerando este principio, la muestra indicada es de 103 estudiantes de la
Universidad Tecnol6gica Ecotec, con una edad entre 20 y 29 afios, que cuenten

actualmente con vinculacién laboral.

Una vez revisado las caracteristicas de la muestra arrojadas por el estudio realizado

podemos determinar lo siguiente:

a. Enlo que corresponde al sexo, podemos determinar que la mayor parte de la
muestra es de sexo masculino, con un 60,19% de los 103 encuestados. 39,81%
son de sexo femenino.

b. Por otro lado, casi el 80% de los estudiantes entre 20 y 29 afios en nuestro estudio
es soltero o soltera, mientras que el 9% es casado o casada. Le siguen un 6% de
la muestra que es divorciado o divorciada. En menos rango, aparecen los
encuestados en union libre o de hecho.

c. Dentro de los rangos de edades, los grupos etarios identificados en el estudio
determinan que el grupo de 20 a 24 afios representa el 50,49%, mientras que el

grupo de 25 a 29 afos representa el 49,52%.
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Dentro de los 103 encuestados en el estudio, el 31% cursan el noveno semestre
de su carrera, el 18% estan en el octavo semestre, casi 16% se encuentran en el
séptimo semestre, mientras que casi el 10% estan en el primer semestre. Los
grupos de estudiantes en el segundo (3%) y el tercer (2%) semestre tienen la
menos representatividad.
Dentro de lo referente a las facultades a las que pertenecen los estudiantes parte
de la muestra, 36,89% pertenecen a la Facultad de Ciencias Econémicas y
Empresariales, el 18,45% son futuros Ingenieros. De cerca, dentro de la Facultad
de Marketing y Comunicacion se encuentra el 17,48% de los encuestados,
mientras que el 12,62% son estudiantes en la Facultad de Derecho y
Gobernabilidad.
En relacién al origen de los encuestados, el 68% pertenecen a la ciudad de
Guayaquil, 10% pertenece a otros cantones fuera del gran Guayaquil (Daule,
Duran y Samborondén), 9% pertenece a los sectores de Daule. Adicionalmente,
7% de los encuestados pertenecen, tanto a Duran, como a Samboronddn.
En lo que respecta al nivel de responsabilidad laboral de los encuestados, el
45,63% se dedica a tareas de oficina, el 17,48% tienen otras tareas laborales a las
registradas en las categorias de la encuesta. El mismo 17,48% es operario,
10,68% son técnicos y 8,74% tienen cargos gerenciales.
Las ocupaciones laborales de los 103 encuestados denotan: El 26,21% trabajo en
areas administrativas o financieras, el 21,36% tiene puestos en departamentos
operativos. 13,59% trabajo en &reas comerciales o de marketing, el 11,65% tiene
tareas en otros departamentos. Los rangos de menor frecuencia son los
colaboradores de areas de Produccion, con 2,91% y de departamentos de

Tecnologias de la Informaciéon y Comunicacion, con 4,85%.
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Los resultados obtenidos del instrumento aplicado a los estudiantes de la Universidad
Tecnoldgica Ecotec ayudara a mostrar las caracteristicas generales de la muestra, asi como
determinard la existencia de los factores de riesgo psicosocial en el grupo etario y su

relacién con la rotacion de personal.

En la tabla 12 se indica el andlisis descriptivo de los riesgos psicosociales
determinado por el instrumento ISTAS aplicado a los participantes de este estudio,

arrojando los siguientes valores:

Tabla 4 Estadistica descriptiva del estudio

Dimensiones psicosociales Media DeS\{laC|on Minimo  Méaximo
estandar

Dimensidn exigencias psicolbgicas 17.864 3.534 5.000 25.000
Dlm_e_nS|on trabajo activo y desarrollo de 18.767 3.747 5.000 25 000
habilidades
Dimensién apoyo social en la empresa 19.058 3.262 5.000 25.000
Dimension compensaciones 8.951 2.720 3.000 15.000
Dimensién doble presencia 5.660 2.345 2.000 10.000

Elaboracion propia.

A continuacién, se presentan los resultados de la encuesta propia que analiza la
incidencia de la rotacién laboral en los 103 encuestados, jovenes centennials, de 20 a 29

afios, que tienen una relacién laboral y que estudian en la Universidad Tecnoldgica Ecotec.

Tabla 5 Rotacién laboral en centennials con relacién laboral

Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
Acumulado

Ocasiones en cambio de trabajo en los ultimos 5 afios
Mas de una vez 30 29,13% 29,13%
Ni una vez 40 38,84% 67,97%
Una vez 33 32,03% 100%

Abandono de trabajo por presencia de factores de riesgo psicosocial
Si 69 66,99% 66,99%
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Tabla 5 Rotacion laboral en centennials con relacién laboral
Categorias Frecuencia  Porcentaje Porcentaje
Acumulado
No 34 33,01% 100%
Factores de riesgo psicosocial - Motivos de abandono

Mala compensacion econémica y 64 62,14% 62,14%
emocional
Falta dia apoyo de los je_fes y 16 15,53% 77.67%
compafieros en el trabajo
Falta dg balance entre la vida personal y 12 11,65% 89.32%
el trabajo
Inconformidad y falta de motivacion con 7 6.80% 96.12%
respecto a las tareas del trabajo
Estrés causado por las tareas de trabajo 4 3,88% 100%

Elaboracién propia.

En la tabla 5, de acuerdo a las respuestas dadas por los centennials encuestados, el
61,16% ha cambiado de trabajo, al menos una vez en los Ultimos 5 afos: 29,13% ha
cambiado su lugar de trabajo mas de una vez y el 32,03% lo ha hecho una vez. Sin
embargo, la mayor frecuencia de encuestados, 38,84% no han cambiado de trabajo en el
altimo lustro. Por otro lado, el 67% de los participantes del estudio considera a la presencia

de factores de riesgo psicosocial como una razén para rotar de trabajo.

Finalmente, la mala compensacién econémica y emocional tiene un 62,14% de
frecuencia, mientras la falta de apoyo de los jefes y comparieros en el lugar del trabajo tiene
un 15,53% de frecuencia. El factor estrés por causas de trabajo es determinado con la

frecuencia mas baja (3,88%).

En la siguiente parte de los resultados, se mostraran los datos obtenidos en p (factor
de correlacién) encontrados entre las 5 dimensiones del cuestionario ISTAS para la

medicion de los factores de riesgo psicosocial y la rotacion de personal.

Tabla 6 Correlacién entre exigencias psicoldgicas y rotacion de personal
Dimension exigencias psicolégicas

. Cociente
. Suma total Media
Categorias py de dos P
de cuadrados cuadratica :
Varianzas

Ocasiones de cambio de trabajo 6.322 2 3.161 0.249 0.780
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Motivo de abandono de trabajo 161.256 4 40.314 3.550 0.010
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Elaboracién propia.

En la tabla 6, existe una diferencia entre los motivos de abandono de trabajo con el
esfuerzo o las exigencias psicoldgicas que los centennials tienen en sus trabajos. Existe
una diferencia dentro de los motivos de abandono de trabajo entre la inconformidad y falta
de motivacién con respecto a las tareas del trabajo y la mala compensacién econémica y

emocional.

Tabla 7 Correlacién entre trabajo activo y desarrollo de habilidades con la rotacién de
personal

Dimensién trabajo activo y desarrollo de habilidades

, Cociente
. Suma total Media
Categorias g s de dos P
de cuadrados cuadratica :

Varianzas
Ocasiones de cambio de trabajo 22765 2 11.383 0.807 0.449
Abandono de trabajo 32191 1 32.191 2322 0.131
Motivo de abandono de trabajo 69.054 4 17.263 1.241 0.299

Elaboracién propia.

En la tabla 7, las mediciones no indican significancia de interés para el estudio entre la
dimensién de trabajo activo y desarrollo de habilidades y la rotacién de personal en

centennials.

Tabla 8 Correlacién entre el apoyo social de la empresay la rotacion de personal
Dimension apoyo social en la empresa

. Cociente
Categorias Suma total MEd,'a.l de dos P
de cuadrados cuadratica :
Varianzas
Ocasiones de cambio de trabajo 13.608 2 6.804 0.635 0.532
Abandono de trabajo 29.635 1 29.635 2.834 0.095
Motivo de abandono de trabajo 102.559 4 25.640 2.556 0.044

Elaboracién propia.
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relacién al apoyo recibido por los encuestados por parte de sus compafieros o superiores

dentro del ambiente laboral.

En el analisis post hoc, todos los factores de riesgo tienen la misma relevancia que “el
apoyo social del jefe y los compafieros”, siendo estos: Mala compensacion econémica y
emocional, falta de balance entre la vida personal y el trabajo, estrés causado por el trabajo

y falta de motivacion e inconformidad.

Tabla 9 Correlacién entre compensaciones y la rotacién de personal
Dimension compensaciones

Suma total Media Cociente
Categorias de cuadrados gl cuadrética de dos P
Varianzas
Ocasiones de cambio de trabajo 3375 2 1.688 0.225 0.799
Abandono de trabajo 0493 1 0.493 0.066 0.798
Motivo de abandono de trabajo 76.605 4 19.151 2.768 0.032

Elaboracién propia.

En la tabla 9, también se muestra una significancia de interés entre el motivo de
abandono de trabajo de los encuestados y la compensacién econémica y emocional

recibida en la empresa.

En la comparacion Post Hoc realizada entre esta dimension con las demés, notamos
gue otras dimensiones que son percibidas de igual manera son: Falta de apoyo de los jefes
y compafieros, inconformidad y falta de motivacion. Mientras tanto, factores que tienen
mayor relevancia para los encuestados son: Estrés causado por el trabajo, falta de balance

entre la vida personal y el trabajo.

Tabla 10 Correlacién entre doble presenciay la rotacion de personal
Dimension doble presencia

Suma total Media Cociente
Categorias gl P de dos P
de cuadrados cuadratica ;
Varianzas
Ocasiones de cambio de trabajo 5853 2 2.927 0.527 0.592

Abandono de trabajo 0.868 1 0.868 0.156 0.693



P Lrisiad

Motivo de abandono de trabajo 37958 4 9.489 1.778 0.139

27

Elaboracién propia.

La tabla 10 no muestra significancia de interés para el analisis de la doble presencial laboral

como factor de incidencia en la rotacion de los participantes de la encuesta.

3.1. Discusiones
Dentro del analisis mas simple, es importante indicar que los factores o dimensiones
de riesgo psicosocial con mayor influencia en el entorno psicosocial analizado son: Apoyo

social en la empresa, trabajo activo y desarrollo de habilidades y exigencias psicoldgicas.

Por otro lado, dentro de los factores con mayor relevancia entre los centennials
encuestados, podemos percibir que 6 de cada 10 jovenes entre 20 y 29 afios han cambiado
de trabajo, al menos una vez, dentro de los ultimos 5 afios. Adicionalmente, los factores de
riesgo psicosocial se identifican como los causantes de esta rotacion. De manera general,
las compensaciones y la falta de apoyo social en el trabajo, como los principales motivos

detonantes para la rotacion.

Tomando en cuenta las significancias estadisticas, podemos determinar que el estrés
laboral y la falta de balance entre la vida personal y profesional son mas determinantes que
una mala compensacion para los centennials, a la hora de dejar un puesto de trabajo. Por
otro lado, otro factor de riesgo con peso es la falta de apoyo social de la empresa, el cual es
tan relevante que los demés factores analizados a la hora de que los centennials
abandonen su trabajo. Estos hallazgos se relacionan también a los objetivos de la

investigacion.

En otro factor relacionado a los objetivos planteados, el estudio ha logrado identificar
gue los factores de riesgo psicosocial con mayor presencia en los jévenes entre 20 y 29
afos encuestados son las exigencias psicoldgicas, el apoyo social en el lugar de trabajo,

ademas de la falta de balance entre la vida personal y profesional.
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En el contexto de la literatura, los hallazgos encontrados se relacionan con el trabajo
de Paniagua y Gdmez, en cuanto también se presentan como factores de riesgo psicosocial
con alta presencia a las exigencias psicoldgicas y el apoyo de los lideres y compafieros. De
igual forma se reconoce al apoyo social en el trabajo y a las recompensas como factores
gue determinan la decision de abandonar el trabajo. En el estudio de Fonseca, también se
reconoce la presencia del factor “trabajo activo y posibilidades de desarrollo”, ademas de las
“‘compensaciones” y el “apoyo social en la empresa”, los mismos que influyen en la rotaciéon
de personal. Ambos estudios fueron aplicados a trabajadores de varias empresas, por lo

gue no se relacionan directamente a un grupo etario, a diferencia del presente estudio, que

se direcciona a los centennials.

Los resultados indicados en este estudio sirven de respaldo para la toma de
decisiones de los directivos de talento humano, que deben priorizar las estrategias que
permitan el control y disminucion de los niveles de estrés laboral, la priorizacion del balance
entre la vida laboral y personal y el fomento de una cultura de apoyo entre compafieros de

trabajo, ademas de liderazgo asertivo para los altos cargos gerenciales.

3.2. Limitaciones

Las limitaciones mas importantes dentro del presente estudio son:

a) Limitaciones académicas: La muestra que se ha considerado en el estudio ha sido
una determinada de manera no probabilistica, es decir no es producto de un calculo
estadistico.

b) Limitaciones de niveles de andlisis: El estudio ha considerado el andlisis de la
presencia de los factores de riesgo psicosocial, Unicamente a través del formulario
ISTAS, uno de los mas cortos y de facil aplicacion. Este cuestionario fue aplicado,

debido a la falta de tiempo para el desarrollo del estudio.
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Capitulo cuatro: Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

Con respecto al objetivo especifico uno: “Identificar los factores de riesgo psicosocial
segun percepcion de jévenes de 20 a 29 afios en la ciudad de Guayaquil.”, el estudio ha
logrado identificar dentro del grupo etario de los centennials, son: exigencias psicologicas, el
apoyo laboral dado por los jefes y compafieros, la integracién, el grado de participacion en
la toma de decisiones, ademas de las expectativas de crecimiento profesionales mantenidas
por los colaboradores dentro del trabajo y el desbalance que existe entre los horarios y

tareas del trabajo y la vida personal de los trabajadores centennials.

Con respecto a los objetivos especificos dos: “Identificar los factores motivantes de la
rotacion laboral en jovenes de 20 a 29 afios en la ciudad de Guayaquil.”, y tres: “Determinar
la relacion entre riesgo psicosocial y rotacién laboral en jévenes de 20 a 29 afios en la
ciudad de Guayaquil.”, se ha comprobado que existe una relacion directa entre la presencia
de factores de riesgo psicosocial y el abandono del lugar de trabajo, por parte de los
centennials, sobre todo considerando que dentro de los ultimos 5 afios, la mayoria de los
participantes del estudio han cambiado de trabajo, al menos una vez. Dentro de los factores
de riesgo psicosocial mas relevantes hallados en el estudio podemos ver que: a) El estrés
del trabajo y la falta de balance entre vida personal y laboral tienen mayor incidencia en los
centennials a la hora de rotar en el trabajo, incluso por sobre las compensaciones recibidas.
Esto habla de la importancia del bienestar dentro del trabajo que esperan recibir los
colaboradores pertenecientes a este grupo etario. b) El apoyo social en la empresa también
es un factor de riesgo psicosocial determinante para los jovenes colaboradores a la hora de
considerar dejar su lugar de trabajo, a pesar de que su relevancia no es mayor a la de los

otros factores de riesgo identificados por el formulario ISTAS.
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Recomendaciones

a) Ampliar los rangos de estudio de los factores de riesgo psicosocial y grupo etario

b)

centennials dentro de varios tipos de industria o tipo de tareas laborales realizadas
(operarios, administrativos, gerenciales).

Determinar una muestra probabilistica para el estudio de los factores de riesgo
psicosocial y su influencia dentro de la rotacion de personal para los centennials.
Determinar a futuro estrategias que permitan reducir los indices de relevancia de los
factores de riesgo psicosocial en la rotacion laboral de los jévenes de entre 20 y 29

anos.
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