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Resumen
La rotacion de personal es un problema que afecta directamente a la eficiencia,

continuidad y estabilidad de los procesos laborales, por lo que, también representa un
aumento significativo en los costos operativos, derivados del proceso constante de
seleccion, contratacion y capacitacion de nuevos empleados. El objetivo de esta
investigacion fue determinar la relacion entre factores psicosociales y la rotacion del
personal. Se aplicd una metodologia cuantitativa con disefio no experimental, tipo
descriptivo y correlacional; la muestra incluyd 223 trabajadores de distintas areas
operativas y administrativas. Los instrumentos utilizados fueron el software FPSICO 4.1
para medir factores de riesgo psicosocial y la férmula para calcular el indice de rotacion,
complementados con el analisis estadistico mediante SPSS. Los resultados evidenciaron
una correlacion positiva alta (r=0.778) por lo cual se aceptd la hipdtesis alternativa,
demostrando que los factores psicosociales inciden directamente en la decision de
desvinculacion, especialmente entre mujeres, nuevos ingresos y cargos operativos,
evidenciado en el analisis de la rotacion de personal un 41,53% de rotacion del afio 2024.
En conclusion, se confirmé que un entorno laboral con altos niveles de factores de riesgo
psicosocial favorece la rotacion de personal, debilitando la cohesion organizacional. Se
recomienda implementar un plan estratégico integral que incluya monitoreo continuo con
FPSICO 4.1, liderazgo participativo, claridad funcional y estrategias de bienestar
emocional como turnos Bioadaptativos, estaciones de descanso sensorial y programas de
reconocimiento horizontal. Estas acciones buscan mejorar la salud psicosocial, reducir la
rotacion voluntaria e involuntaria y promover un entorno laboral sostenible que fortalezca

el compromiso organizacional y el desarrollo humano local.

Palabras clave: Factores de riesgo psicosocial, rotacion de personal, FPSICO 4.1,

empresa floricola.
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Theme: “Psychosocial Risk Factors and Staff Turnover among Workers at a Flower
Company in Cotopaxi.”

Author:
Melani Mayerli Caizapanta Guaman

ABSTRACT

Staff turnover is a problem that directly affects the efficiency, continuity, and stability of
work processes. It therefore also represents a significant increase in operating costs,
derived from the constant process of selecting, hiring, and training new employees. The
objective of this research was to determine the relationship between psychosocial factors
and staff turnover. A quantitative methodology with a non-experimental, descriptive, and
correlational design was applied; the sample included 223 workers from different
operational and administrative areas. The instruments used were the FPSICO 4.1 software
to measure psychosocial risk factors and the formula to calculate the turnover rate,
complemented by statistical analysis using SPSS. The results showed a high positive
correlation (r=0.778), so the alternative hypothesis was accepted, demonstrating that
psychosocial factors directly influence the decision to leave, especially among women,
new hires, and operational positions, as evidenced by the analysis of staff turnover of
41,53% in 2024. In conclusion, it was confirmed that a work environment with high levels
of psychosocial risk factors favours staff turnover, weakening organizational cohesion. It
is recommended to implement a comprehensive strategic plan that includes continuous
monitoring with FPSICO 4.1, participatory leadership, functional clarity, and emotional
well-being strategies such as bio-adaptive shifts, sensory rest stations, and horizontal
recognition programmes. These actions seek to improve psychosocial health, reduce
voluntary and involuntary turnover, and promote a sustainable work environment that

strengthens organizational commitment and local human development.

Keywords: Psychosocial Risk Factors, Staff Turnover, FPSICO 4.1, Flower Company.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
La rotacion de personal en las organizaciones, presenta un indicador clave del

funcionamiento interno de las organizaciones, particularmente en sectores productivos
intensivos como el floricola. Cuando los trabajadores enfrentan condiciones que limitan
su capacidad para desempefiar su autonomia, mantener relaciones laborales saludables, o
sentirse reconocido, se genera una brecha entre sus expectativas y la realidad del entorno
organizacional. Esta disonancia puede derivar en una desvinculacion progresiva, que no
siempre responde a factores econdmicos, sino también, a dindmicas mas complejas
vinculadas con el disefio de los puestos, el estilo de liderazgo y el clima laboral. La
recurrencia de este fendmeno impacta negativamente en la estabilidad operativa, la
transferencia de conocimiento y la retencion de talento humano, por lo que su analisis
resulta esencial para comprender los factores de debilitan la permanencia de los equipos
de trabajo y para proponer acciones que fortalezcan la sostenibilidad empresarial.

La investigacion desarrollada por Fernandez Duran (2022), en el call center
Accom, situado en Madrid, evidenci6 que la rotacion de personal constituye un problema
estructural significativo. En determinados periodos, esta alcanzo niveles superiores al
50% afectando directamente la estabilidad operativa. El estudio identifico que esta alta
rotacion esta vinculada a factores como la edad y la situacion laboral al momento de la
contratacion, los cuales inciden en la permanecia del trabajador, se sefiald que ellos
entornos laborales con alta presion y tareas repetitivas, como los calla centers, tienden a
generar mayor desgaste emocional.

En su investigacion sobre el contexto laboral colombiano, Ibarra Salazar (2021),
examino de manera detallada las causas que originan la rotacidon de personal en empresas
del sector privado, asi como sus principales repercusiones. La investigacion identifico
que este fendomeno no solo implica la pérdida econdmica por los costos asociados a la
desvinculacion y reemplazo de trabajadores, sino que también afecta la estructura interna
de las organizaciones.

Entre las consecuencias mas relevantes se destacan la interrupcion en los procesos
de transferencia de conocimiento, la disminucion en la eficiencia operativa y el
debilitamiento del capital humano acumulado. Ademas, se evidencio que la rotacion de

personal frecuente puede generar un ambiente laboral inestable, dificultando la
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consolidacion de equipos de trabajo solidos y afectando directamente los niveles de
productividad empresarial.

La investigacion realizada por Vélez Andrade en el caton El Carmen, provincia de
Manabi, evidencio que la rotacion de personal representa un problema persistente en las
pequeias empresas agricolas especialmente en aquellas dedicadas al cultivo de platano,
maracuya y cacao. el autor identifico que la principal causa de la salida voluntaria de los
trabajadores es la baja remuneracion, lo que genera una constante inestabilidad en los
equipos operativos. Esta situacién impacta negativamente en la productividad laboral, ya
que interrumpe los procesos, dificulta la consolidacién de habilidades y obliga a las
empresas a invertir de forma continua en la seleccion y capacitacion de nuevo personal.
Asimismo, se determin6 que las condiciones laborales precarias y la falta de herramientas
adecuadas incrementan el desgaste fisico y emocional de los trabajadores, lo que refuerza
la intencion de renuncias frecuente (Vélez Andrade, 2021).

Es decir, en una empresa floricola del canton Cotopaxi se evidencid que los
trabajadores presentan faltas injustificadas, consumo de alcohol, sobrecarga laboral, baja
participacion, desconocimiento de su rol, y dificultades para superar el periodo de tres
meses lo que conduce a la desvinculacion de estas personas de la empresa. Esta situacion
genera interrupciones en los procesos productivos, baja productividad, aumento de costos
por reemplazo y capacitacion, asi como debilitamiento del desempefio organizacional,
afectando la estabilidad interna y la eficiencia de la empresa

La gestion de los factores de riesgo psicosocial es una estrategia clave para abordar
el problema de la rotacién de personal en las organizaciones, especialmente en sectores
laborales con altas exigencias fisica o0 emocional. Por ello, identificar, evaluar y controlar
los riesgos psicosociales permite mejorar el clima laboral, fortalecer el compromiso
organizacional y aumentar la permanencia del talento humano reduciendo asi las
consecuencias operativas y econdmicas que producen la rotacion constante.

Pregunta

(Existe relacion entre factores de riesgo psicosocial y la rotacion de personal en

los trabajadores de una empresa floricola de Cotopaxi?

2.1.0BJETIVO GENERAL
Determinar la relacion entre factores de riesgos psicosocial y la rotacion de

personal en una empresa floricola de la provincia de Cotopaxi.

12



2.2.0BJETIVO ESPECIFICO

Tabla 1.

Objetivo especifico

Objetivo especifico

Actividades Cronograma

Productos

Fundamentar
tedricamente
factores de riesgos
psicosocial y
rotacion de personal.

Realizar el
diagnostico de
factores de riesgo
psicosocial y el
indice de rotacion de
personal de los
trabajadores de la
empresa floricola de
Cotopaxi.

Establecer
estrategias para la
mitigacion de
factores de riesgo
psicosocial y
reduccion de la
rotacion de personal
de los trabajadores
de una empresa
floricola de
Cotopaxi

Buscar articulos sobre rotacion

de personal en diferentes
buscadores como: Google
academic, Redalyc, SciELo,
Dialnet, biblioteca UTC, etc.
Revisar los articulos.

Seleccionar articulos validados ~ Semana 1 al 6
sobre nuestra variable.

Redactar fundamentacion

teorica de la variable trabajada

en este caso es, Rotacion de
personal

Aplicar encuestas psicosociales

a los trabajadores para

identificar factores de riesgo en

el ambiente laboral.

Calcular la tasa de rotacion de
personal y compararla con Semana 7 al
estandares del sector para 11
identificar tendencias y

posibles causas.

Establecer estrategias para
reducir la rotacion de personal
y mejorar los factores de riesgo
psicosocial, atreves de los
resultados de la baremacion.
Realizacion de un andlisis con
los resultados.

Indicar las dimensiones que 17
tienen un nivel bajo.

Elaborar una propuesta de

acciones que ayuden a

deliberar el problema.

Semana 12 al

Planteamiento del
Problema.
Marco Teérico

El diagnostico de
los factores de
riesgo

La tasa de
rotacion de
personal

Propuesta de
estrategias de
mitigacion para la
solucién del
problema

Nota: Elaboracion propia

2.3.JUSTIFICACION
Esta investigacion se fundamenta en la necesidad de comprender la interaccion

entre los factores de riesgo psicosociales y la rotacion de personal dentro de la empresa
floricola ubicada en el canton Cotopaxi, en un entorno rural que presenta caracteristicas
laborales especificas. Aunque este fendémeno ha sido abordado en diversos sectores
productivos, la carencia de estudios que relacionen ambas variables en el &mbito floricola
evidencia un vacio en la literatura cientifica que este trabajo busca subsanar. La
indignacion se centra en un grupo de trabajadores que opera bajo condiciones fisicas

exigentes, estructuras jerarquicas rigidas y un entorno organizacional desfavorable,
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elementos que podria incidir directamente en la decision del trabajador de permanecer o
desvincularse del puesto laboral.

El estudio reconoce, ademas, que detras de cada trabajador hay una realidad social
familiar que se ve directamente influenciada por la estabilidad del empleo. En
comunidades rurales como Cotopaxi, donde la floricola es una fuente primaria de ingreso,
una alta rotacion puede traducirse en inestabilidad econémica, desintegracion familiar y
mitigacion forzada. Por ello, abordar el bienestar laboral desde una perspectiva
psicosocial es también una forma de contribuir el desarrollo humano y social de estas
zonas. Esto no solo favorece la optimizacion de procesos internos y la reduccion de costos
asociados a la contratacion y la formacion de nuevo personal, sino que también tiene un
impacto positivo en la vida personal de los trabajadores cuyas familias y comunidades
dependen de una fuente de empleo estable. Asi, garantizar condiciones laborales mas
sostenibles repercute directamente en el fortalecimiento de tejido social y en la mejora de
la calidad de vida en su entorno rural.

Ademas, el estudio se alinea con las normativas nacionales, como el reglamento
de seguridad y salud en el trabajo (Decreto Ejecutivo No. 255, 2024), reforzando la
necesidad de promover ambientes laborales dignos y seguros. Los resultados obtenidos
aportan beneficios estratégicos a la empresa y sientan las bases para futuras
investigaciones que busquen mejorar al bienestar laboral desde el enfoque psicosocial, tal
como destaca Villacis (2023).

La investigacion se proyecta como un aporte valioso tanto para el desarrollo
organizacional como la comunidad de Cotopaxi. Al identificar los grupos mas
vulnerables, se abre la posibilidad de aplicar politicas diferenciadas que reconozcan la
diversidad del capital humano. Garantizar la estabilidad laboral y reducir la rotacién no
solo optimiza los procesos internos, sino que mejora directamente la calidad de vida de
los trabajadores y de sus familias. En este sentido, el estudio no solo aborda una necesidad

empresarial, sino también una responsabilidad social.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

3.1.Directos
El presente proyecto de investigacion titulado “Factores de riesgo psicosocial y

rotacion de personal en los trabajadores de una empresa floricola de Cotopaxi”, tendra

como principales beneficiarios a la misma empresa y a todos sus colaboradores que
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integran las distintas areas operativas y administrativas. En total cuenta con 223 personas,
quienes se veran beneficiadas al identificarse a los trabajadores de alto potencial, se
conocera el nivel de rotacion de personal que tiene la empresa y se realizara una serie de

estrategias, para poder mejorar los factores de riesgo psicosocial.

3.2.Indirectos
Los beneficiarios indirectos de esta investigacion, realizada en una floricola de

Cotopaxi, comprenden a las familias de los trabajadores, los proveedores vinculados al
proceso productivo y la comunidad del canton Latacunga. La mejora en las condiciones
laborales y la reduccion de los factores de riesgo psicosocial no solo impactan
positivamente en el bienestar del personal, sino que también fortalecen el entorno social
y economico local, promoviendo una relacion mas sostenible entre la organizacion y su

contexto territorial.

Tabla 2.

Beneficiarios del proyecto
Beneficiarios directos Beneficiarios indirectos
Colaboradores (operativos y administrativos) Residentes de la empresa.
Empresa “Empresa floricola de Cotopaxi” Proveedores y comerciantes vinculados

Familias de los empleados
Futuras genera personas que transitan por la ciudad.

Futuras generaciones de trabajadores

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA

4.1.Antecedentes
Quezada (2023), evaluo los factores de riesgo psicosocial en guardias de seguridad

de una floricola de Tabacundo, utilizando la metodologia FPSICO4.0 y el cuestionario
ghg-12, identificando niveles elevados de riesgo en: el tiempo de trabajo (36%), la
supervision y la participacion (24%) y en relaciones y apoyo social (12%); ademas, de
reportar que el 20% de los guardias se sentian incapaces de disfrutar sus actividades
diarias y el 16% no perciban importancias en su rol concluye subrayando I necesidad de
implantar medidas de control para mejorar las condiciones laborales y promover un
entorno mas saludable reduciendo el estrés y aumentando la satisfaccion laboral .

Segun Limaico (2020), menciona en su investigacion que los riesgos psicosociales
en una empresa floricola de Cotopaxi, cuyo objetivo fue disefiar un plan de prevencion
para mejorar la salud y el bienestar de los trabajadores. Se identificaron como principales

riesgos la doble presencia laboral y familiar, asi como, la insuficiente recuperacion tras
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las jornadas de trabajo. La conclusion fue el desarrollo de un plan de accidn valido por
expertos que incluye estrategias para mitigar este riesgo y mejorar las condiciones
laborales, asegurando el bienestar de los empleados y el cumplimiento de las normativas
del ministerio del trabajo.

Segun Chauca Toapanta,et al. (2022), en su estudio sobre la exposicion del
personal a factores de riesgo psicosocial en la empresa rosas de Mulalo del sector floricola
se indicaron como principales riesgo el ritmo de trabajo, la inseguridad sobre las
condiciones laborales y la inseguridad sobre el empleo, los cuales afectan negativamente
la salud mental, fisica y emocional de los trabajadores (especialmente de las mujeres); los
autores concluyeron que estos hallazgos requieren atencion urgente y recomiendan
implementar un plan de accién para mitigar su impacto, mejorar el bienestar de los
empleados y potenciar la productividad de la empresa.

Choez cueva (2015), investigo los factores de riesgo psicosociales de la empresa
ESACERO S.A. utilizando el cuestionario de factores psicosociales FPSICO 3.0. del
instituto nacional de seguridad e higiene del trabajo de Espafia, que evalua nueve factores
psicosociales. Aunque se concluyod que estos riesgos no influyen directamente en la
rotacion de personal, se identificaron niveles elevados en participacion supervision,
tiempo de trabajo y apoyo social. Ademads, recomend6 implementar un plan de prevencion
para mejorar el ambiente laboral y reducir costos asociados a la rotacion.

El estudio sobre la rotacion de empleados en el sector hotelero de Guanajuato,
llevado a cabo Gonzélez, et al (2019), sefala las causas principales de este fendmeno
como una compensacion salarial insuficiente, un proceso de seleccion y reclutamiento
inadecuado, enfoque cualitativo y descriptivo, se llevaron a cabo entrevistas
semiestructuradas a 67 jefes de personal, lo que mostro por ciertos hoteles presentan tasas
de rotacion del hasta 70% al mes. esta circunstancia no solo repercute en el
funcionamiento de las compafias, sino que también incide en la calidad de servicio
proporcionado, lo que resalta la imperiosa necesidad de aplicar tacticas eficaces para
optimizar el ambiente de trabajo y mantener a los empleados.

La investigacion presentada expone una realidad preocupante en la gestion del
talento humano dentro del sector hotelero, al mostrar que la elevada rotacién laboral

responde a debilidades sistemédticas en las practicas organizacionales. Su enfoque
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evidencia la urgencia de implementar mejoras estructurales para garantizar la
permanencia del personal y preservar la calidad del servicio.

La investigacion de Robles, et al (2022), su equipo tiene como objetivo establecer
la correlacion entre el ambiente de trabajo y la rotacion de personal en el centro de
llamadas Teleatento en Perti durante 2021. Mediante un método cuantitativo y un disefio
de correlacion no experimental, se llevo a cabo un estudio con 372 de un total de 12,000
empleados. La recopilacion de datos se efectud a través de cuestionarios con una escala
de Likert, mientras que el andlisis inferencial se llevo a cabo con la prueba "Rho de
Sperman". Esta prueba mostrd una correlacion significativa e inversa entre el ambiente
de trabajo y la rotacion de personal. Los descubrimientos determinan que un ambiente de
trabajo positivo esta asociado con una menor rotacion de personal.

El contenido revela que existe una relacion directa entre un entorno laboral
positivo y la reduccidn de la rotacion de personal. Cuando las condiciones de trabajo son
favorables, se fortalece la permanencia de los empleados y lo cual contribuye a la
estabilidad operativa y organizacional.

El estudio realizado por Malacatus. et al (2021), identifico el impacto de los
factores de riesgo psicosocial en la salud mental del personal sanitario, mediante un
enfoque descriptivo y transversal. a través de cuestionarios aplicados s 50 profesionales
de la salud, se evidencio que la carga laboral, el ritmo de trabajo, los horarios extensos y
el riesgo de enfermedades ocupacionales son los principales elementos que afectan el
bienestar psicoldgico. Entre sintomas mas comunes se encontraron el estrés, la falta de
suefio y la desesperacion, mientras que la ansiedad y la depresion fueron las patologias
mentales mas recurrentes. El estudio se llevo a cabo en el hospital de Jipijapa.

El estudio muestra que las condiciones laborales en el hospital jipijapa, como la
carga excesiva de trabajo, los horarios prolongados y el riesgo de enfermedades
ocupacionales, afectan significativamente la salud mental del personal sanitario. Los
sintomas mas comunes son el estrés, la falta de suefio y la desesperacion, siendo la
ansiedad y la depresion las patologias mas recurrentes.

La investigacion hecha por Rodriguez Rojas, et al (2021), deduce que se llevé a
cabo en una compaiiia bancaria en Lima, Pert, con un grupo de 234 cajeros bancarios,
con la finalidad de establecer la correlacion entre los factores de riesgo psicosocial y las

dificultades musculoesqueléticas. Se utilizé el Cuestionario SUSESO-ISTAS 21 para
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Riesgos Psicosociales y una version modificada del Cuestionario Nordico de Molestias
Musculoesqueléticas. Los hallazgos indicaron que las dimensiones con mas riesgo
psicosocial fueron "Requerimientos psicologicos" (50.1%) y "Doble presencia" (49.1%),
en cambio, las dificultades musculoesqueléticas mas habituales se manifestaron en el
cuello (75.9%) y la region dorsolumbar (75.0%). Se detectd una correlacion relevante
entre la percepcion de una remuneracion laboral baja y la cantidad de areas corporales
impactadas. La investigacion se realizo debido a la elevada prevalencia de la enfermedad.
Ademas del enfoque metodoldgico empleado, los resultados permiten observar una
relacion estrecha entre los factores de riesgo psicosocial y las molestias

musculoesqueléticas en los cajeros bancarios.

4.2.Factores de riesgo psicosocial y la rotacion de personal
Citando a Raffta Alcala, A. (2021), sefiala que los factores psicosociales en el

entorno de trabajo abarcan aspectos como el estrés, la carga laboral, la falta de
reconocimiento y la inestabilidad en el trabajo, que pueden impactar de manera adversa
en la salud y el bienestar de los empleados, provocando insatisfaccion y disminuyendo su
desempefio. Si estos elementos no se manejan correctamente, pueden provocar una
elevada rotacion de personal, lo que afecta la productividad de la empresa y eleva los
gastos de operacion.

Paniagua y Gomez (2019), sefialan que, a medida que se incrementan los factores
de riesgo psicosocial intralaborales, también aumenta la probabilidad de que los
empleados presenten su retiro voluntario. Esta relacion evidencia especialmente en los
dominios de demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones
sociales, los cuales inciden directamente en el bienestar del trabajador y su decision de
permanecer o abandonar la empresa (p.19-20).

Guzman Mendoza (2022), concluye que existe una relacion significativa entre los
factores de riesgo psicosocial especialmente los de tipo quimico y psicosocial, y la
intencion de rotacion voluntaria del personal siendo el salario y la carga laboral los
elementos mdas determinantes en la decision de los trabajadores de abandonar la
organizacion (p.57-58).

“La correlacion entre resultados de la encuesta de retiro y la aplicacion de la
bateria de riesgo psicosocial establecido que no hay una relacion perfecta entre la rotacion

de personal y factores de riesgo psicosocial. Sin embargo, hay variables con relacion
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significativa frente a la rotacion: la relacion laboral con el jefe y la distancia de la casa al
trabajo” (Remolina Delgado,2023, p.39).

“Se evidencia que los factores de riesgo psicosocial intralaborales tienen una
relacion directa con los indices de rotacion voluntaria e involuntaria del personal, siendo
la carga mental, la percepcion de apoyo y el clima organizacional los elementos mas
influyentes en la decision de retiro” (Mesa Duque, et al. 2021, p.45)

Pozo Eugenio, C.M. (2021), “La evaluacion con el cuestionario ISTAS 21permitio
establecer los factores de riesgo psicosocial tiene incidencia directa en la rotacion de
personal, especialmente en dimensiones como exigencias psicologicas, apoyo social y
calidad de liderazgo.”

Remolina Delgado, L. (2023), “La correlacion entre los resultados de la
encuesta de retiro y la bateria de riesgos psicosocial establecié que no hay una
relacion perfecta entre la rotacion de personal y factores de riesgo psicosocial. Sin
embargo, variables como la relacion de personal como el jefe y la distancia de la
casa al trabajo mostraron una relacion significativa.”

“Se hallo una asociacion significativa ente la rotacion de personal y cuatro
dimensiones psicosociales, lo que evidencia que las condiciones laborales desfavorables
influyen directamente en la decision de los trabajadores de permanecer o abandonar la
institucion” (Campos &Cartagena, 2022, p. 61).

“La rotacion de personal estd vinculada a la insatisfaccion laboral, generada por
factores como la deficiente gestion de recursos, la falta de bienestar y politicas salariales
poco competitivas. Estos elementos afectan directamente la permanencia de talento

humano en las organizaciones” (Rodriguez Grisales, 2020, p.5).

4.3.Factores de riesgos psicosocial
Debe entenderse que los factores de riesgo psicosocial son las caracteristicas del

entorno laboral que pueden afectar la salud fisica y mental de los trabajadores a través de
mecanismos psicologicos y fisioldgicos, principalmente relacionados con el estrés. Segiin
Vasquez, Ramirez y Bello (2019), estos factores incluyen condiciones organizativas que,
al interactuar con las caracteristicas individuales del trabajador, pueden generar
consecuencias negativas en su bienestar integral, los riesgos psicosociales pueden causar
trastornos de ansiedad, no organicos del ciclo de suefo-vigilia y de estrés severo y de

adaptacion, derivados de la naturaleza de las responsabilidades laborales, el tipo de
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jornada laboral y la exposicion a sucesos traumaticos graves o a actos de violencia laboral

hacia el empleado, por motivos laborales.

4.3.1. Presentismo

Segun Izquierdo Argandofia, (2019), define el presentismo como la inversion de
tiempo laboral en actividades no vinculadas al trabajo. Se le considera una forma de
ausentismo en persona, complicado de evaluar, pero con un elevado costo encubierto.
Historicamente vinculado a la evidente inactividad, actualmente se refleja en la
utilizacion de tecnologias digitales. Sus motivos pueden variar desde la ausencia de
motivacion hasta culturas dentro de la organizacién que valoran mas la permanencia en
el trabajo que los resultados. Para luchar contra €l se necesitan politicas de adaptabilidad,
capacitacion en administracion del tiempo y medidas de control concretas.

El presentismo ocurre cuando los empleados estan presentes fisicamente pero no
rinden al maximo, debido a falta de motivacion o culturas organizacionales que priorizan
la presencia sobre los resultados. Para reducirlo, es clave implementar politicas flexibles,
capacitar en gestion del tiempo y establecer controles efectivos que fomenten la

productividad y el compromiso.

5.3.2. Estrés laboral
Hans Selvey (1926) fue uno de los primeros investigadores en estudiar el estrés al
observar sintomas como fatiga, agotamiento, tension fisica como mental, falta de apetito
en trabajadores con alta carga de trabajo. Su estudio demostré que el estrés laboral puede

generar alteraciones hormonales y biologicas (Barrera Verduga et al.,2021, p. 134).

4.4.Cusas asociadas con la presencia de estrés en trabajadores
Segun Buitrago-Orjuela et al, (2021), el estrés laboral origina por factores como

la sobrecarga laboral de trabajo, des organizacion, mala comunicacion, escaso apoyo,
condiciones fisicas inadecuadas y falta de reconocimiento. Estos factores afectan de
forma particular a los sectores salud, educativo y administrativo., y se ven agravados
problemas familiares, ausencia de incentivos y dificultades en las relaciones laborales.
Ademas, las fuentes de estrés varian segun el tipo de empresa: en el sector privado
destacan el rendimiento y la vida personal, mientras que en el publico inciden mas en el

ambiente laboral y el modelo organizacional.
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4.4.1. Karoshi
Segun Serrano Ruiz, J. (2024), el término japonés que se traduce como "muerte
por sobrecarga laboral" y alude a defunciones ocasionadas por jornadas excesivas, estrés
intenso y agotamiento cronico: principalmente se relacione con afecciones
cardiovasculares (infartos y accidentes cerebrovasculares) y trastornos psicologicos que

pueden culminar en suicidio.

4.4.2. Adiccion al trabajo
Segin Botero, & Delfino (2019), la adiccion laboral, también denominada
workaholism, es una condicidén psicoldgica que se caracteriza por una implicacion
excesiva en el trabajo, junto con una pérdida de control sobre el tiempo y el esfuerzo
invertidos en el trabajo. Este comportamiento impacta en varios aspectos de la vida, tales
como la salud, las relaciones familiares y sociales, y puede provocar efectos adversos

como estrés, ansiedad y disminucion del bienestar global.

Tabla 3.

Grupos de riesgo psicosocial
Grupos de factores de riesgo psicosocial
Demanda psicolégica del empleado (realizar un trabajo rapido y eficiente Ocultar emociones).

Ausencia de influencia y desarrollo laboral (no se presenta).
Autonomia y no es posible establecer horarios para la familia o para los nifios.

Las limitadas remuneraciones laborales (cuando hay una).
Falta de respeto, no se conoce al empleado y los sueldos no son altos segiin el mercado.

Directrices de trabajo de apoyo social y gestion de calidad (no) y malas orientaciones.
Nota: tomada de Lopez et al, (2024)

Segun Espino-Porras (2020), en un estudio cuantitativo, trasversal y descriptivo
llevado a cabo en un hospital de segundo nivel chihuahua, México, con 221 enfermeras
seleccionadas aleatoriamente, se empled la herramienta de la secretaria del trabajo y
prevision social junto con datos sociodemograficos y laborales para detectar factores de
riesgo psicosocial; el analisis multivariable revelo que 61.1% del personal experimento
ausencias no planificadas, destacando el entorno laboral como la categoria mas
significativa, por su fuerte impacto en el bienestar de los empleados.

La investigacion sobre la relacion entre el entorno laboral y la salud de los
empleados en un hospital revela aspectos criticos. El hecho de que mas del 60% del
personal experimentara ausencias no planificadas resalta la urgencia de abordar los

factores de riesgo psicosocial en el ambito de la salud. Este hallazgo subraya que un
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ambiente laboral saludable es fundamental no solo para el bienestar de los trabajadores,
sino también para la productividad y la efectividad del servicio. Es imperativo que las
organizaciones reconozcan la importancia de mejorar las condiciones laborales, ya que
esto repercute directamente en la calidad de atencién que pueden ofrecer y en la

satisfaccion de sus empleados.

4.5.Caracteristicas de los factores psicosociales de riesgo
Segun Angulo, R., et al (2020), podemos encontrar diferentes caracteristicas de

los factores psicosociales las cuales son propias:

Se extiende tanto en el espacio como en el tiempo

Dificultad de objetivacion

Generan consecuencias en otros riesgos

Carecen de una cobertura juridica solida

Estan regulados por variables adicionales

Complejidad en la gestion del problema

Pueden afectar negativamente su bienestar psicoldgico y fisico dado que estan
presentes en el entorno laboral, nos explica que su influencia no se delimita a un area o
un momento en especifico, sino que afecta de manera continua y generalizada a toda la
organizacion, ya que es vinculados a dinamicas estructurales como el clima laboral, la
cultura organizacional o el estado de liderazgo

Es la dificultad para medir de forma objetiva aspectos del entorno laboral
relacionados con perspectivas y experiencias humanas como la comunicacion o el
liderazgo por ello su evaluacion de basa generalmente en como los trabajadores
experimentan y valoran su ambiente de trabajo lo que introduce una inevitable carga de
subjetividad en el analisis.

El ser humano funciona como una unidad integrada por lo que cualquier factor
externo fisico o psicosocial de manera que afecta a la persona en su totalidad. Los factores
psicosociales de riesgo no actiian de forma aislada, sino que interactiian estrechamente
con los riesgos de seguridad, higiene y ergonomial potencian sus efectos negativos. Esta
interrelacion puede generar estrés, conductas inadecuadas y una mayor propension o
accidentes.

A diferencia de otros riesgos laborales como el ruido, que cuentan con normativas

especificas que establecen niveles permitidos, los factores psicosociales carecen de una
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legislacion clara y detallada. Aunque la legislacion general sobre riesgos laborales ha
avanzado, la regulacion en aspectos psicosociales es limitada y poco concreta, lo que
dificulta su aplicacion efectiva para empleadores, trabajadores e inspecciones laborales.

Los factores psicosociales de riesgo son condiciones del entorno laboral que, al
interactuar con las caracteristicas personales y contextuales del trabajador, pueden afectar
su salud fisica y mental. Segtin la OIT (1986), estos factores estdn mediados por la
percepcion, la experiencia y la bibliografia individual. Su impacto no es igual para todos.
Ya que depende de variables. Por tanto. Ademas de sus efectos directos, influyen también
factores individuales que pueden aumentar o reducir su riesgo

Los factores psicosociales de riesgo son condiciones del trabajo que al cambiarse
con las caracteristicas personales del trabajador pueden afectar su salud mental emocional
y fisica a diferencia de otros riesgos laborales su intervencion no siempre es inmediata ni
sencilla ya que estan ligados a la cultura y organizacion del trabajo, pero su impacto es
profundo y requiere atencion prioritaria.

De manera especial, dedica parte del texto a reconocer la evolucion de la
psicologia laboral en el ecuador, destacando los progresos que ha hecho el pais para
prevenir toda forma de discriminacidon y mal trato y acoso en el trabajo con enfoque de
genero

Los factores psicosociales laborales son complejos por su duracion, dificil
medicion y la interaccion con otros riesgos, ademas de estar poco regulados legalmente.
Su impacto varia segiin cada trabajador, por lo que requieren enfoques personalizados.
Reconocer esto es clave para mejorar la prevencion y promover ambientes laborales
saludables, como se ha avanzado en Ecuador.

4.6.Factores de riesgo FPSICO 4.1

Este enfoque ha sido objetivo de multiples mejoras desde la version inicial (1.0)
cuya siendo el cambio mas significativo realizado a partir de la version 3.1 en la que se
introdujeron nuevos elementos de riesgo que fueron ( 8 en total), sin embargo en el
después de esta se realizd una version mas que fue el 4.0 donde se ingresaron nuevos
elementos (9 en total) la que estd actualmente vigente es la 4.1 en la cual se esta usando
actualmente y ha tenido mejoras en su sistema de instalacion incluyendo:

Tutorias de video

Manual técnico
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Doble de rol de usuario (administrador y encuestado)

Soporte multi-idioma (espafiol catalan euskera, gallego e inglés)

Informes detallados y asi mismo exportar datos de versiones anteriores

Tabla 4.

Factores de riesgo FPSICO 4.1

Factor de riesgo

Definicion

Tiempo de trabajo (TT)

Autonomia (AU)

Carga de trabajo (CT)

Demandas psicoldgicas (DP)

Variedad/contenido (VC)

Participacion/supervision (PS)

Interés por el trabajador y
compensacion (ITC)

Desempetfio de rol (DR)

Relaciones y apoyo social
(RAS)

Organizacion de la jornada y los descansos para equilibran trabajo,
vida social y familia.

Autonomia temporal

Se refiere a la habilidad del empleado para gestionar su ritmo de trabajo
y sus horarios dentro de determinados limites.

Autonomia decisional

Es la habilidad del empleado para hacer elecciones independientes
sobre la manera de estructurar y llevar a cabo sus tareas. Esta area se
analiza a partir del elemento 10 de la herramienta a través de siete
aspectos concretos.

Demanda laboral que conlleva un esfuerzo fisico, mental o emocional,
ya sea por una sobrecarga o insuficiencia de trabajo; este elemento
evalua la presion laboral.

En el ambito laboral, las necesidades tanto mentales como emocionales
requieren un esfuerzo intelectual. Es esencial armonizar estas
exigencias con las habilidades del empleado, previniendo tanto la
saturacion como la carencia de desafios.

Este aspecto analiza la importancia y el significado del empleo,
teniendo en cuenta su beneficio para el trabajador, la organizacién y la
comunidad, ademas de la remuneracion, e incluyendo la diversidad de
actividades y el aprecio que se obtiene.

Este elemento analiza el compromiso del empleado y la cantidad de
vigilancia, teniendo en cuenta los peligros de un exceso o una falta de
control por parte de los jefes, asi como el nivel de involucramiento en
el proceso de decidir.

La atencion hacia el empleado muestra la inquietud de la organizacion
por su crecimiento, proteccion y una remuneracion adecuada.

Este aspecto alude a las dificultades que pueden aparecer cuando las
funciones laborales no estan claramente establecidas.

Se enfoca en dos ideas principales:

Ambigiiedad de rol: Carencia de precision en las tareas y
responsabilidades, como la naturaleza de las labores, niveles de
calidad, volumen de trabajo y plazos establecidos.

Conflicto de rol:

Requerimientos opuestos o que no se pueden reconciliar, lo que puede
dar lugar a dilemas éticos para el empleado.

Este punto aborda roles laborales ambiguos y solicitudes opuestas que
provocan dilemas morales.

Fuente: FPSICO 4.1

El comité¢ mixto de OIT-OMS define los factores de riesgo psicosocial como

interacciones entre trabajadores, medio ambiente, satisfaccion laboral y condiciones

organizativas por una parte y las capacidades del trabajador, su cultura necesidades y

situacion personal fuera el trabajo, estos factores trascienden las caracteristicas que son
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individuales y las integran en variables socioecondmicas y condiciones del entorno de
trabajo.

Los factores de riesgo psicosocial, tal como los define el comité mixto de OIT-
OMS, son una compleja red de interacciones que involucran no solo a los trabajadores,
sino también al entorno laboral y las condiciones organizativas. Esta perspectiva integral
es crucial para entender como las dindmicas en el lugar de trabajo pueden afectar la salud
mental y fisica de los empleados.

Al considerar la satisfaccion laboral, es evidente que no se puede desvincular de
las capacidades individuales de cada trabajador. Cada persona llega a su puesto con un
bagaje cultural, necesidades personales y situaciones que trascienden el dmbito laboral.
Por lo tanto, es fundamental que las organizaciones reconozcan que la salud de sus
empleados no solo depende de las condiciones de trabajo, sino también de su bienestar
general.

La integracion de variables socioecondmicas en el andlisis de riesgo psicosocial
es esencial. Por ejemplo, un trabajador que enfrenta dificultades economicas o problemas
familiares puede experimentar un impacto significativo en su rendimiento y satisfaccion
laboral. Esta interrelacion entre lo personal y lo profesional subraya la necesidad de
adoptar un enfoque holistico en la gestion del talento humano.

Las organizaciones que invierten en crear un ambiente laboral saludable no solo
protegen la salud de sus empleados, sino que también fomentan un clima de confianza y
colaboracion. Esto, a su vez, puede traducirse en una mayor productividad y lealtad hacia

la empresa
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Figura 1.
Los factores psicosociales en el trabajo

FACTORES PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO

derivan de

'

INTERACCIONES

Medio ambiente de
trabajo

Capacidades, necesidades y
expectativas del trabajador
Costumbres y
cultura
Condiciones de Condiciones personales
organizacion fuera del trabajo

Satisfaccion en el
trabajo

Y

Que pueden influir

Se refleja en l Se refleja en

El rendimiento Bienestar en el
en el trbajo La Salud trbajo

Nota: Elaborada a partir de INSST comité mixto OIT/OMS de medicina del
trabajo (1984).
Segun lo planteado por soriano Tarin G, et al. (2024), basado en el trabajo de

Bermudez, P.R.S, indica que por regla general los elementos psicosociales no son
inherentemente negativos ni positivos. En la manera que se organicen la influira a su
habilidad para promover una salud positiva o representar un peligro para ella. En este
contexto, cuando los factores psicosociales se organizan para apoyar un estado saludable
optimo funcionan como elementos protectores psicosociales.

4.7.Rotacion de personal

Chala Pabon, A. G. (2024), la rotacion laboral puede presentar tanto beneficios
como desventajas, y las condiciones laborales influyen decisivamente en la eleccion de
los trabajadores de permanecer o explorar otras oportunidades; por ello, es fundamental
que las compaiias optimicen dichas condiciones para retener a su equipo Chald Pabon,
A. G. (2024).

La rotacion laboral tiene aspectos positivos y negativos, pero estd claro que
mejorar las condiciones laborales es clave para que los empleados decidan quedarse y
evitar la busqueda de nuevas oportunidades.

Avellaneda, et al (2020), en términos administrativos, la rotacion se define como
el cambio de personal entre una organizacién y su entorno; en otras palabras, el
intercambio de individuos entre la organizacion y su entorno se establece por la cantidad

de individuos que entran y salen de la organizacion.
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En la constante busqueda de crecimiento y posicionamiento en el mercado, las
empresas se enfrentan a un desafio que ha demostrado ser crucial para la estabilidad
organizacional: la rotacion de personal. El recurso humano, como motor fundamental del
desarrollo de la misién empresarial, necesita de un seguimiento continuo que promueva
un ambiente laboral agradable. Esto no solo facilita el pleno desarrollo de sus
capacidades, sino que también contribuye a optimizar su satisfaccion tanto profesional
como laboral.

La rotacion de personal, entendida como el movimiento de entrada y salida de
trabajadores en una organizacion, representa un reto importante para la estabilidad y el
desarrollo empresarial. En un entorno competitivo, retener el talento humano se vuelve
esencial, ya que este constituye el eje central para alcanzar los objetivos organizacionales.
Un adecuado seguimiento del personal y un clima laboral positivo no solo favorecen el
crecimiento individual, sino que también fortalecen la productividad y el compromiso

con la empresa.

4.7.1. Rotacion de personal voluntaria
Quiceno, C. (2022), hace referencia a la separacion que un trabajador inicia y
realiza de manera autébnoma con el objetivo de finalizar la relacion de trabajo, ya sea
mediante la dimision o la desercion laboral. Por lo tanto, se distinguen dos clases de
trabajadores: aquellos que se desvinculan y aquellos que se mantienen por un periodo
"razonable" en la organizacion. Esto incluye aspectos como la ausencia, la productividad,
los conflictos y la calidad de vida laboral; otras rutas secuenciales, esquemas de

investigacion y modelos teoricos relacionados con el fendmeno de la rotacion.

4.7.2. Rotacion de personal involuntaria
Como afirma Solano & Moctezuma (2024), existe la rotacion involuntaria, que es
programada por la compania, puede ser debido a una reorganizacion, un rendimiento
deficiente o la violacion del reglamento interno de trabajo, también denominada despido.
La rotacion involuntaria, aunque necesaria en algunos casos, puede generar
efectos negativos tanto en el trabajador como en la organizacion. Produce desgaste
emocional, afecta el clima laboral y representa costos operativos. Por eso, es clave

gestionarla con claridad, empatia y dentro del marco legal para minimizar su impacto.
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4.7.3. La gran dimension

Segun Klotz (2022), la gran dimension se manifiesta como un fenémeno actual en
el que numerosos trabajadores deciden abandonar sus empleos en busca de nuevas
oportunidades deciden abandonar sus empleos en busca de nuevas oportunidades, ya sea
para mejorar su calidad de vida, perseguir metas profesionales distintas o adaptarse a
cambios en el entorno laboral. Esta tendencia refleja una reevaluacion de prioridades por
parte de los empleados, quienes buscan mayor satisfaccion y realizacion personal lo cual
genera implicaciones para las organizaciones en cuanto a retencion laboral mas atractivo

y satisfactorio.

4.7.4. Definicion de rotacion de personal

Citando a Huayta Conislla (2022), en su estudio realizado en un hospital ptblico
de ICA, se identifica que la rotacion contante del personal genera una correlacion
significativa y directa entre el entono laboral y la rotacion de personal, afectando
negativamente la estabilidad del ambiente de trabajo (Huayta Conislla,2022, p.7)

La aparicion de rotacion del personal conduce a opiniones. Se considera ventajoso
para la introduccion de nuevas motivaciones y la posibilidad de dispersion de los
empleados. Sin embargo, si la seleccion es pobre, puede ser una desventaja, causando un
periodo prolongado de adaptacion y pérdidas para la empresa.

Segun Cali Moran, v. A. (2019), la rotacion del personal es un tema polémico, ya
que algunos lo consideran un cambio positivo por la motivacion e interés de los nuevos
empleados en destacar, mientras que otros la perciben como un obstaculo para las
empresas, debido a que la falta de un equipo bien entrenado puede ralentizar los procesos
de adaptacion y generar perdida para la organizacion

La rotacion de personal puede traer beneficios como la renovacidon y motivacion
del equipo, pero también implica retos si la seleccion no es adecuada, generando costos
y pérdida de productividad. Factores laborales y econdmicos influyen en la estabilidad
del personal, por lo que su gestion debe equilibrar la retencion con la incorporacion de

nuevo talento.

4.8.Lugares donde presentan rotacion de personal
La rotacién de personal no solo se genera en floricolas sino también diversos

amitos laborales por ende se ha realizo un estudio para dar a conocer estas

investigaciones:
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Soto Quinde, J. A. (2024), en la actualidad y con una economia tan variable como
la del Ecuador, las organizaciones tienen una rotacion de personal bastante alta los
sectores mas afectados en cuanto esta problematica son los sectores en los cuales existen
ciclos del cultivo de su producto entre estos estan el sector camaronero y el sector
azucarero los cuales contratan y despiden personal de forma reincidente.

Segun Hernandez, et al (2022), nos menciona que en su estudio realizado en una
procesadora de alimentos nos dice que la rotacion de personal puede ocurrir en cualquier
tipo de compaifiia, ya sea de manera voluntaria o involuntaria y, por lo tanto, necesita una
adecuada gestion. Este fendmeno ocurre en una compaiiia de procesamiento de alimentos
donde el personal operativo realiza su trabajo de forma constante y el proceso de
desvinculacion es evidente; no obstante, se desconocen las causas de su aparicion, lo que
podria impactar de alguna forma en la productividad de la empresa; ademas, si este
fenomeno no se maneja adecuadamente, podria impactar en la motivacion del personal
involucrado.

Rivero, R. (2021), menciona que, dentro del contexto de este estudio, ciertos
argumentos pronunciados por docentes de la institucion en didlogos informales llevaron
al investigador a notar ciertas sefiales acerca de inconsistencias en relacion a las areas de
atencion y el modelo de administracion directiva adoptado, en relacion con la rotacion
del personal docente. Uno de estos docentes, que sigue integrando el equipo educativo de
la institucion, expreso al investigador de forma informal que: “...a lo largo del afio escolar
2019-2020, cinco profesores han dimitido. Es importante sefialar que solo habian pasado
dos meses de ese afo escolar, lo que sugiere que un 18% de los maestros se habia
desvinculado de su posicion. "a finales del periodo 2018-2019, he tenido conocimiento
del retiro de dieciséis docentes mas."

La rotacidn de personal es un problema comun en distintos sectores, no solo en el
floricola. En industrias con ciclos productivos, como la camaronera o azucarera, responde
a necesidades estacionales; mientras que en sectores como el educativo o alimentario,
puede reflejar problemas de gestion o desmotivacion. Esto evidencia la necesidad de una
adecuada gestion del talento humano, ya que no atender las causas puede afectar la

productividad y el compromiso del equipo.
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4.9.Causas de la rotacion de personal

4.9.1. Falta de desarrollo profesional

“Cuando el trabajador no encuentra oportunidades para mejorar sus competencias,
se genera una percepcion de estancamiento que puede derivar en rotacion voluntaria™.
(Ribadeneira Pazmifio et al, 2022), la falta de oportunidades para mejorar competencias
genera una sensacion de estancamiento profesional de forma que el trabajador ya no ve
futuro en su desarrollo dentro de la organizacion.

“El desarrollo profesional no debe considerarse un beneficio adicional, sino una
necesidad estructural para garantizar la calidad del trabajo y la autorrealizacion del

empleado.” (Ramirez et al, 2022)

4.9.2. Salario insuficiente
“Los bajos salarios afectan la percepcion de justicia organizacional, lo que
incrementa la intencion de rotacion y el ausentismo.” (OIT,2021)
“La brecha entre el salario recibido y el costo de la canasta basica constituye una
fuente constante de malestar emocional y riesgo psicosocial en trabajadores vulnerables.”

(Vazquez & Alvarez, 2021)

4.9.3. Falta de reconocimiento
“La ausencia de reconocimiento en el entorno laboral se asocia con un incremento
en los niveles de estrés, desmotivacion y deterioro de las relaciones interpersonales”
(Morales & Rios, 2021)
“La falta de retroalimentacion positiva y validacion del esfuerzo individual

contribuye el desgaste emocional y al sindrome de burnout.” (Salazar,2020)

4.9.4. Sobrecarga laboral

La sobrecarga laboral representa una problematica frecuente en las organizaciones
con consecuencias negativas tanto para los colaboradores como para el desempefio
general. Segin Ponce, Pinkay (2022), esta situacion puede derivar en conflictos internos,
deterioro de la salud fisica y mental de los trabajadores, lo que impacta en la eficiencia y
bienestar organizacional.

Cuando los empleados enfrentan un volumen excesivo de responsabilidades sin
los recursos o el tiempo adecuados para gestionarlos, es comun que surjan efectos

adversos como el estrés agotamiento y desmotivacion. Estos factores a su vez, reducen la

30



productividad. Por ello es esencial que las organizaciones gestionen de forma equitativa
la distribucion de tareas

“La rotacion de personal se ha convertido en un problema para la empresa objeto
del presente estudio, debido a que, a pesar de la relativa facilidad con la que se puede
recuperar trabajadores, estos tienen que adaptarse al ritmo de trabajo, al manejo de
procesos y a las condiciones laborales existentes lo que trae como consecuencias perdidas
de productividad y de eficiencia de grupo.” (Centeno cox & Gonzales Herrera, 2020,
p.135).

La rotacion de personal posee dos dimensiones fendmenos internos compuesta
por indicadores como remuneracion salarial, oportunidades de crecimiento, condiciones
fisico-ambientales, politicas de reclutamiento y politicas disciplinarias; asimismo los
fendmenos externos componen de indicadores tales como oferta y demanda del mercado,
coyuntura econémica y oportunidades de empleo.

Para facilitar la comprension, la rotacion de personal en una organizacion puede
dividirse en dos tipos: interna y externa. Las causas internas son aquellas que surgen
dentro de la propia empresa y que pueden llevar a los trabajadores a tomar la decision de
dejar su puesto. En cambio, las causas externas provienen del entono fuera de la

organizacion y también influyen en la decision del empleado de abandonar su empleo.

4.10. Formula de rotacion de personal
La rotacion de personal se calcula con una formula debido a que es mas precisa y

facilita su medicion. Esta herramienta resulta ser util para que las organizaciones puedan:
evaluar el grado de rotacion, realizar comparaciones entre distintas etapas o con otras
compailias, reconocer comportamientos repetitivos o areas criticas y de igual forma
implementar acciones que favorezcan la permanecia del talento humano.

Por esta razon, existen diversas formulas para calcular la rotacion de personal, ya
que cada una se adapta a distintos contextos o necesidades especificas de analisis dentro

de la organizacion.

Tabla 5.
Formulas de la rotacion
Tema Donde Formula
I = ingresos de personal
) en el periodo
Indice de considerado (entradas).
rotacion de S= separaciones de

personal para el personal (por iniciativa
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efecto de Ia
planeacion  de
recursos

humanos.

Cuando se
analiza las
pérdidas de
personas, en el

calculo de indice
de rotacién de
personal se
considera  solo
las separaciones.
Separaciones por
iniciativa de los
empleados y no
se tienen en
cuenta las
provocadas por
la organizacion.

La rotacion por
departamentos,
divisiones, areas
o procesos de
una
organizacion.

de la empresa, iniciativa
de los empleados) en el
periodo considerado.
Pe=se obtiene con la
suma de valores
existentes al inicio y al
final del  periodo,
dividida entre dos.

S = separaciones de
personal en el periodo
considerado.

Pe = personal solo en el
periodo considerado.

R =
espontaneas
N1 +n2 + ... + = suma
del N° de empleados al
inicio del mes

N= N° de meses en el
periodo.

R = recibo de personal
de otros subsistemas
(departamentos 0
divisiones).

T = transferencias de

renuncias

personal a otros
subsistemas
(departamentos 0
divisiones).

#an

indice de rotacién de personal = PE

- N S % 100
Indice de rotacion de personal = TPE
indice de rotacién d ] = R 100
ndice de rotaclon de personal = m
n
, 145, ne1
Indice de rotacion de personal = 7

Nota: Gomariz, p. Et al, (2021).

5. Metodologia empleada

5.1.Enfoque de investigacion

Este estudio, de enfoque cuantitativo, analizo la relacion entre factores de riesgo
psicosocial y rotacion de personal. El enfoque cuantitativo se distingue por su énfasis en
la medicién y analisis numérico de datos por su parte, ortega, a. O. (2020) sostiene que el
enfoque cuantitativo es un proceso de investigacion que se centra en mediciones
numeéricas y observa procesos en forma de recopilacion de datos y los analiza para
responder a sus preguntas de investigacion este método utiliza andlisis estadistico esto
ocurre en la recopilacion, medicion, frecuencia y adquisicion de datos demograficos. (p.3)

Para Solis (2019), se caracteriza por métodos experimentales, medicion estadistica
centrandose en la interpretacion y la compresion de los fendmenos obteniendo datos

completos y detallados mejorando un mejor entendimiento en los fenémenos sociales y
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una satisfaccion en la investigacion uno, uno de los métodos son las encuesta o
cuestionarios que nos permiten recopilar datos existentes.

Segun Jiménez (2020), menciona que el modelo cuantitativo se especifica en la
que adopta un enfoque diferente, manteniendo la objetividad en los fenémenos
observados y traducidos en datos numéricos.

5.2.Diseiio de investigacion

La investigacion debe ser no experimental poque no busca manipular las variables
ni intervenir en el entorno laboral, su proposito es observar y analizar la realidad tal como
se presenta. al centrarse en describir situaciones existentes, como los niveles de riesgos
psicosocial y la rotacidon de personal, este disefio permite recolectar informacion objetiva
y contextual sin alterar los procesos naturales dentro de la empresa.

El objetivo fue comprender la relacion entre las variables en su contexto natural,
se optd por un diseio no experimental. Este disefio, al no manipular deliberadamente la
variable, nos permite obtener una percepcion mas auténtica y precisa de los factores de
riesgo psicosocial y rotacion de personal. Segun Hernandez Sampieri et al. (2019), el
disefio no experimental se caracteriza por que el investigador observa los fenomenos tal
y como se en su contexto natural, para después analizarlos y describirlos sin intervenir en
ellos, no hay manipulacidn de variables, se basa en la observacion de fendmenos en estado
natural, se puede hacer estudios de tipo transversal o longitud y se usa estudios
descriptivos y correlacional.

5.3.Tipo de investigacion

La investigacion deber ser descriptiva porque permite identificar y caracterizar las
condiciones actuales que enfrentan los trabajadores sin alterar en el entorno laboral. Este
enfoque facilita el andlisis de los fatores de riesgo psicosocial y la rotacion de personal,
proporcionando una base objetiva para proponer mejoras organizacionales basada en
evidencia.

Guevara et al., (2020), menciona que el propdsito de la investigacion descriptiva
es describir las caracteristicas basicas de fenomenos homogéneos utilizando estandares
sistematicos, analizando asi su estructura y comportamiento y proporcionando
informacion verdadera y precisa. Se basa en observaciones, encuestas y estudios de casos,
y recopila datos cualitativos y cuantitativos sin sacar conclusiones ni comparaciones con

otros fendmenos debido a la falta de variables controladas. Ademas, es fundamental que
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los datos recopilados se organicen y analicen dentro de un marco tedrico apropiado en el
que la informacion se clasifique en categorias descriptivas, incluso si no se establecen
relaciones causales. (p.166)

La investigacion descriptiva puede desarrollarse con un enfoque cuantitativo o
cualitativo; no obstante, en este texto, nos vamos a enfocar en el enfoque cualitativo.
Desde esta perspectiva, nos centramos en describir con detalle una realidad educativa
acotada, una situacion determinada, o la actuacidn, el sentir o las percepciones de un
grupo de personas en un contexto puntual. Segun Guevara et al. (2020), “el objetivo de la
investigacion descriptiva consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y
actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, objetos,
procesos y personas” (p. 171).

Para Piedboeuf et al. (2023), se centra en la observacion y detallar las
caracteristicas de un fenémeno o poblacion sin intervenir en su desarrollo. Nos brinda

una representacion precisa de las variables analizadas.
5.4.Alcance de la investigacion

Este estudio se clasifica como correlacional porque tiene como proposito
identificar la relacidén estadistica entre sus dos variables que son factores de riesgo
psicosocial y rotacion de personal debido a que no se realiza una manipulacion de las
variables, sino que se observa como ocurren naturalmente en el entorno laboral.

Segiin (Imelda, G. A), este tipo de investigacion, se miden dos variables y se
establece una relacion estadistica entre ellas (correlacion), sin necesidad de incluir
variables externas. El proposito principal es identificar qué variables estan conectadas
entre si, permitiendo comprender cientificamente un evento especifico como una variable
en el contexto del estudio.

Segin Jhangiani et al. (2019), la investigacion correlacional es un tipo de
investigacion no experimental en la que el investigador mide dos variables y evalta la
relacion estadistica es decir la correlacion entre ellas con poco o ningun esfuerzo para

controlar variables extraiias.

5.5.SPSS
En la presente investigacion se empled el SPSS como recurso técnico para

procesar datos de manera precisa y confiable ayudando a establecer si existe una relacion
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estadistica entre las variables del estudio. Su uso facilita el procesamiento numérico, la
validacion de resultados y la interpretacion de correlaciones, lo cual es esencial para
sostener cientificamente las conclusiones de trabajo.

Segun Souto (2023), SPSS, que corresponde a las siglas DE STATISTICAL
PACKAGE FOR THE SOCIAL SCIENCES (paquete estadistico para las ciencias
sociales), es una herramienta de andlisis estadistico de datos disefiada originalmente para
las ciencias sociales. Este software permite realizar analisis descriptivos e inferenciales,
gestionar y transformar datos, y crear visualizaciones claras y efectivas. Su versatilidad
lo ha llevado a ser utilizado no solo en investigaciones académicas, sino también en
campos como la salud, los negocios y la educacion, donde es clave para apoyar la toma
de decisiones basadas en datos.

5.6.Poblacion

La poblacion que conforma mi investigacion es de 223 trabajadores de la empresa
floricola de Cotopaxi se utilizé la poblacion completa debido a que para analizar los
factores de riesgo psicosocial

Segtn Suarez (2024), se le llama poblacién a la cantidad de personas o conjunto
de elementos totales que cuentan con las caracteristicas de interés para las investigaciones
(esta representada con la letra n en las formulas), también nombrado universo o colectivo,
las cuales se encuentran en cierta ubicacion y tiempo determinado y estas pueden ser
individuos, familias, universidades y profesores.

Samaniego (2024), se conoce como poblacion de una investigacion a lo que esta
compuesto por todos los elementos como personas, objetos, organismos, etc., delimita el
analisis del problema de investigacion su caracteristica es que debe ser estudiada, medida
y cuantificada.

5.7.Método de recoleccion de datos.

Nuestro método de recoleccion de datos va a ser a través de cuestionarios y
encuestas. Cuestionarios y encuestas: son herramientas de investigacion que se utilizan
para recopilar informacion y datos de manera sistemdtica y estructurada. Ambos son
instrumentos que consisten en una serie de preguntas disefiadas para obtener respuestas
de los participantes con el fin de recopilar informacion sobre sus opiniones, actitudes,

conocimientos, experiencias o caracteristicas demograficas (Arias, 2020).
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Las técnicas de recoleccion de datos comprenden procedimientos y actividades
que le permiten al investigador obtener informacidén necesaria para dar respuesta a su
pregunta de investigacion (Hernandez & Duana, 2020).

5.8.Técnica de recoleccion de datos

Encuesta

“La encuesta constituye una herramienta de recoleccion de informacidon cuya
especificidad en su elaboracion requiere acometer una serie de procedimientos que hagan
posible la objetivacion de la opinidén publica, la cultura politica y las caracteristicas
asociadas al comportamiento electoral” (Sanchez&hernandez2024, p.3).

Instrumento de recoleccion de datos

Se usara un cuestionario y una formula para medir las variables.

5.8.1. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial
Este estudio se va realizar utilizando un estudio hecho por el instituto nacional de
seguridad y salud en el trabajo (INSST) en Espafia.
Fpsico se basa en una serie de preguntas que evaluan diferentes aspectos de la
experiencia laboral como son:
Tiempo de trabajo (TT)
Es la distribucion y organizacion de las jornadas laborables incluyendo horas de

trabajo y de descanso que incluye en el equilibrio entre la vida laboral, social y familiar

del trabajador.

Tabla 6.

Tiempo de trabajo (TT)
Tema Items
Trabajo en sabados ftem (1)
Trabajo en domingos y festivos I:tem 2)
Tiempo de descanso semanas Item %)
Compatibilidad vida-laboral-vida social Item (6)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)
La autonomia (AU)

Es la capacidad del trabajador para gestionar y tomar decisiones sobre la
organizacion y estructuracion de su actividad laboral. La falta de esta capacitad se
considera un riesgo psicosocial ya que limita el control del trabajador sobre como y
cuando realizar sus tareas.

Este método nos da a conocer dos grandes bloques que se proyectan:
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Autonomia temporal

Debemos tener en cuenta que la autonomia temporal es la capacidad del trabajador
para gestionar el ritmo de trabajo y asi mismo modificarla u organizar y saber disponer
de tiempo libre para asuntos personales dentro de los margenes permitidos, siendo asi que

aborden estas cuestiones los items:

Tabla 7.

Autonomia temporal
Tema items
Posibilidad de atender asuntos personales ftem (3)
Distribucion de pausas reglamentarias Etem (7
Adopcion de pausas no reglamentarias Item (8)
Determinacion del ritmo ftem (9)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)

Autonomia decisional

Capacidad del trabajador para incidir activamente en la organizacion y ejecucion
de su labor mediante la toma de autonoma de decisiones sobre tareas, métodos,
distribucion temporal y resolucion de incidencias en esta parte en el instrumento existen

siete aspectos concretos a partir de item 10:

Tabla 8.

Autonomia decisional
Tema tems
Actividades y tareas ftem (10a)
Distribucién de tareas ftem 10b)
Distribucion del espacio de trabajo ftem (10c)
Métodos, procedimientos y protocolos ftem (10d)
Cantidad de trabajo ftem (10e)
Calidad de trabajo ftem (10f)
Resolucion de incidencias ftem (10g)
Distribucion turnos ftem (10h)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)

Carga de trabajo (CT)

Exigencia laboral que implica un esfuerzo fisico, mental o emocional ya sea por

exceso o falta de tareas, este factor valora la carga laboral a partir de estas cuestiones:

Tabla 9.
Carga de trabajo (CT)
Tema items
Presiones de tiempos Tiempo asignado a la tarea
ftem (23)
Tiempo de trabajo con rapidez
ftem (24)
Aceleracion del ritmo de trabajo
ftem (25)
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Esfuerzo de atencion Tiempo de atencion (21)
Intensidad de la atencion (item 22)
Interrupciones (item 27)
Efecto de las interrupciones (item 31)
Previsibilidad de las tareas (item 32)
Calidad y dificultad de la tarea Cantidad de trabajo (item 26)
Dificultad de trabajo (item 28)
Necesidad de ayuda (item 29)
Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)

Demandas psicolégicas (DP)

En el trabajo son exigencias cognitivas y emocionales. Las exigencias cognitivas
se relacionan con el esfuerzo intelectual necesario para procesar informacion, memorizar
y resolver problemas. Es crucial lograr un equilibrio entre las capacidades del trabajador
y las demandas de la tarea, evitando tanto demandas excesivas como tareas que no

permitan aplicar habilidades humanas.

Tabla 10.
Demandas psicologicas
Tema items
Exigencias emocionales Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)
Ocultacion de emociones ante subordinados (item 34 b)
Ocultacion de emociones ante compaiieros (item 34 c)
Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)
Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)
Demandas de respuesta emocional (item 36)

Exigencias cognitivas Requerimiento de aprendizaje (item 33a)
Requerimiento de adaptacion (item 33 b)
Requerimiento de iniciativas (item 33c¢)
Requerimiento de memorizacion (item 33d)
Requerimiento de creatividad (item 33e)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)

Variedad/ contenido (VC)

Este factor se refiere al sentido y utilidad del trabajo tanto para el empleado como
para la empresa y la sociedad. Va mas alld de las recompensas econdmicas y se mide a
través de items que evalian la variedad y significado de las tareas, asi como el

reconocimiento que recibe el.

Tabla 11.

Variedad/ contenido (VC)
Tema items
Trabajo rutinario (item 37)
Sentido del trabajo (item 38)
Contribucion del trabajo (item 39)
Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)
Reconocimiento del trabajo por compaieros (item 40 b)
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Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)
Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)

Participacion/supervision (PS)

Este factor analiza la participacion y la supervision en el trabajo. La supervision
abarca el control que ejercen los superiores, con riesgos en su falta o exceso. La
participacion mide el nivel de implicacion del trabajador desde la falta de intervencion

hasta la capacidad de decision. Se da menos importancia a los aspectos organizacionales.

Tabla 12.

Participacion/supervision (PS)
Tema items
Participacion en la introduccion de cambios en equipos y (itemlla)
materiales
Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item11b)
Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (ftem11c)
Participacion en la reorganizacion de areas del trabajo (ftem11d)
Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item11e)
Participacion en contrataciones de personal (item11f)
Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item11g)
Supervision sobre métodos (item12a)
Supervision sobre la planificacion (item12b)
Supervision sobre el ritmo (ftem12c)
Supervision sobre calidad (item12e)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)

Interés por el trabajador/ compensacion
El interés por el trabajador se refiere a la preocupacion de la empresa por el
desarrollo, promocion y formaciéon de sus empleados, asi como por su seguridad laboral

y el equilibrio entre sus aportes y compensacion recibida.

Tabla 13.

Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)
Tema items
Informacion sobre la formacion (item 13 a)
Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)
Informacion sobre requisitos para la promocion (item13 ¢)
Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)
Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)
Valoracion de la formacion (item 42)
Equilibrio entre esfuerzos y recompensas (item 43)
Satisfaccion con el salario (item 44)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)
Desempeiio de rol (DR)

Este factor se refiere a los desafios que pueden surgir cuando los roles en el trabajo
no estan definidos. Se centra en dos conceptos clave:
Ambigiiedad de rol: falta de claridad en funciones y responsabilidades, como

tareas, calidad, cantidad de trabajo y tiempos asignados.
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Conflicto de rol: demandas contradictorias o incompatibles que pueden generar

conflictos éticos para el trabajador.

Tabla 14.

Desemperio de rol (DR)
Tema ftems
Especificaciones de los cometidos (item 14 a)
Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)
Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 ¢)
Especificaciones de la calidad de trabajo (item 14 d)
Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 ¢)
Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14 f)
Tareas irrealizables (item 15 a)
Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)
Conflictos morales (item 15 ¢)
Instrucciones contradictorias (item 15 d)
Asignaciones de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 e)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)
Relaciones y apoyo social (RAS)

El factor relaciones y apoyo social evalta la calidad de las relaciones laborales y
la disponibilidad de apoyo entre compaferos y jefes, asi como la presencia de conflictos
y la existencia de protocolos para manejarlos. Este apoyo es clave para reducir el estrés y

mejorar el desempeno en el trabajo.

Tabla 15.

Relaciones y apoyo social (RAS)
Tema items
Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a-16d)
Calidad de las relaciones (item 17)
Exposicion de conflictos interpersonales (item 18 a)
Exposicion a violencias fisicas (item 18 b)
Exposicion a violencias psicologica (item 18 ¢)
Exposicion a acoso sexual (item 18 d)
Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19)
Exposicion a discriminacion (item 20)

Nota: Tomada de FPSICO 4.1 (2023)

Procesamiento de datos

Este estudio investigativo se llevo a cabo de manera presencial para la recoleccion
de datos. El cuestionario utilizado incluy6 instrucciones claras, informacion demografica
y preguntas estructuradas con una escala de Likert. Una vez finalizada la aplicacion en la

empresa, la informacion recopilada fue analizada a través de la herramienta fpsico 4.1

5.8.2. Formula de rotacion de personal
Para el desarrollo de la segunda variable se va emplear una férmula de rotacion

de personal.
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Figura 2.
Formula de rotacion de personal

A*D v 100

IRP - F1+F2

A=N°de personas contratadas
D= N° de personas desvinculadas
F1=N° de trabajadores al comienzo
F2=N° de trabajadores al final
Autor: Sdnchez zambrano (2020) citando a Chiavenato

6. Analisis y discusion de los resultados

6.1.Analisis sociodemografico de una empresa floricola de Cotopaxi

En la encuesta aplicada a los colaboradores de la empresa, se evalu6 el estado

sociodemografico de la poblacion de estudio, abarcando aspectos como género, edad,
nivel educativo, tiempo de trabajo y tipo de cargo. Estos datos se muestran en las
siguientes figuras.

Figura 3.
Edad

W 18 a 24 afios
25 a 34 afios
35 a 44 afios

45 a 54 afos

H Menos a 18

El grafico circular muestra que la mayoria de encuestados (45%) tiene entre 18 y
24 afios, seguido por el grupo de 35 a 44 anos (31%). Los demas rangos de edad tienen
menor representacion: 25 a 24(17%), 45 a 54 afios (4%) y menores de 18 afios (3%). Esto
indica un perfil demografico mayoritariamente joven, lo cual puede influir en los

resultados del estudio.
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Figura 4.
Genero

B Femenino

B Masculino

El andlisis de los datos revela que el 43% del personal encuestado esta conformado
por hombres y el 57% por mujeres, lo que evidencia una distribucion desigual entre
géneros, esta diferencia sugiere una mayor representacion masculina en la organizacion.

Figura 5.
Cargo en la empresa

Tijera m 9
Supervisor ® 9
Recepcion flor 1 5
Motocultorista 1 6
Jefes de finca 2 2 Total
Generalista de Talento...| 2
Fumigacién ==m 29
Cultivo T 157

Compost 1 4

0 50 100 150 200

La grafica revela que la mayor parte del personal se centra en el area de cultivo
(157 empleados), seguida por fumigacion (29), lo que evidencia un enfoque operativo
centrado en las labores productivas. Las demds funciones como supervision, recepciones
flor, moto culturista y roles administrativos, cuentan con una dotacion minima, lo que
sugiere una estructura orientada principalmente en la produccion, con poco personal en
areas de gestion y soporte. Esta distribucion refleja la prioridad operativa de la empresa

y la posible necesidad de fortalecer areas clave para un desarrollo més equilibrado
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Figura 6.
Nivel de estudio

B 1. Educacion
primaria

M 2. Educacion
secundaria

M 3. Tercer nivel
Técnico

m 4. Tercer nivel
Universitario

MW 5. Cuarto nivel

El grafico muestra que la mayoria de los encuestados tiene educacion secundaria
(57%) seguida por primaria (23%) y formacion técnica (14%). Solo el 6% tiene nivel
universitario y no hay con cuarto nivel esto refleja un perfil educativo principalmente
basico con poca formacion.

Figura 7.
Tiempo en la empresa

M 1a 3 afios

M4 a6 afios
m7al0afios

B Mds de 10 afios

B Menos de 1 aio

La imagen refleja una distribucion por tiempo de permanencia laboral en la
organizacion, donde el 66% del personal menos de un afio lo que indica a una alta
rotacion; solo el 25%tiene 1 y 3 afios, y menos de 10% supera los 4 afios. Esta
composicion siguiere debilidades en la retencion a largo plazo y posibles desafios en
cultura organizacional, desarrollo profesional. Fortalecer los procesos de integracion,
seguimiento y reconocimiento podria mejorar significativamente la estabilidad del

equipo.
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Figura 8.
Hijos

ml
2
m3
W4 0 mas

B Ninguno

El gréafico indica que el 39% del personal no tiene hijos, mientras que el resto esta
distribuido entre quienes tiene un (29%), dos (18%,), tres (7%) y cuatro o mas (7%). Esta
informacion puede ser relevante para analizar necesidades en temas como conciliacion
laboral -familiar, benéficos sociales o politicas de apoyo especificas. Identificar estos
perfiles facilita disefar estrategias mas exclusivas y adaptadas a la realidad de los
trabajadores.

6.2.Analisis de los niveles de riesgo de factores de riesgo psicosocial

A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta, tabulados utilizando
fpsico 4.1, para su posterior analisis.

Esto, permite determinar los distintos niveles de riesgo que se presentan

graficamente en distintos tonos de color. Estos se sitlian en cuatro niveles:

Riesgo Color

Muy Elevado _
Elevado

Moderado

Situacion adecuada _
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Figura 9.
Analisis general
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La Figura 9 expone la valoracion porcentual de los niveles de exposicion
psicosocial en distintas dimensiones organizacionales evaluadas; los porcentajes elevados
se encuentran en la las dimensiones como participacion/supervision (18.8) en riesgo
elevado y (62.5% en riesgo muy elevado), tiempo de trabajo (37.6%) en riesgo elevado,
carga de trabajo (25.1%) en riesgo elevado y desempefio de rol (25%) en riesgo elevado
y (18.8%) en riesgo muy elevado, indicando fallos en la gestion operativa, exceso de
demandas temporales y deficiencias en el acompafiamiento directivo. Asimismo, se
observa una exposicion considerable en relaciones y apoyo social (12,5%) en riesgo
elevado y (18.7%) en riesgo muy elevado, lo cual sugiere debilidades en la construccion
de redes de soporte y resolucion de conflictos. Estos resultados configuran un entorno
mixto, con dimensiones fortalecidas y otras que requieren intervenciones inmediatas para
redisefiar procesos de liderazgo, redistribuir cargas laborales y promover canales

participativos que mejoren el clima organizacional y la salud psicosocial del personal.
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Figura 10.
Jjefe de finca
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El cargo de jefe de finca presenta niveles criticos de exposicion psicosocial en tres
dimensiones esenciales para el desempefio estratégico del rol. Se evidencia una alerta
clara en tiempo de trabajo (TT) donde el 100% de los encuestados se encuentra en riesgo
elevado, sefialando un desequilibrio entre vida laboral y personal, la dimension de Carga
de trabajo (CT) presenta un 50% en riesgo muy elevado, evidenciando una presion
operativa severa, caracterizada por exigencias fisicas, mentales y emocionales que
superan los margenes Optimos, las demandas psicologicas (DP) presenta un 50% riesgo
elevado, lo que evidencia exigencias emocionales y cognitivas superiores a las
capacidades disponibles, Las dimensiones de variedad/contenido (VC) 100% en riesgo
elevado lo cual sugiere que lo que sugiere que los empleados pueden sentir que sus tareas
carecen de significado o que no reciben el reconocimiento adecuado por su trabajo y
participacion/supervision (PS) se en riesgo muy elevado 50% lo que sugiere una limitada
implicacion del cargo en procesos decisionales y escasa retroalimentacion por parte de
los superiores, respecto al interés por el trabajador/compensacion (ITC) y desempefio de
rol (DR), 50% en riesgo muy elevado, Estos resultados configuran un escenario que
compromete la eficacia operativa del cargo y demanda la ejecucion de estrategias de

redistribucion funcional, liderazgo colaborativo y regulacion de cargas para mitigar el
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impacto psicosocial en el personal directivo, por ultimo, Relaciones y Apoyo Social
(RAS), con un 50% en riesgo elevado, indica la necesidad de mejorar las interacciones
laborales y el apoyo entre compaferos. Estos factores en riesgo elevado deben ser
priorizados para mejorar el bienestar de los trabajadores.

Figura 11.
Supervisores/ femenino
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La Figura 11 expone los niveles de exposicion psicosocial percibidos por las
trabajadoras que desempenan el cargo de supervisoras el andlisis revela niveles criticos
de riesgo psicosocial que impactan el bienestar laboral de las supervisoras, destacando
cinco dimensiones con presencia de riesgo elevado o muy elevado: Tiempo de trabajo
(TT) y Carga de trabajo (CT) exhiben un 50% en riesgo muy elevado y en tiempo de
trabajo se refleja un (25%) en riesgo elevado, reflejando desequilibrios entre vida personal
y profesional, y sobrecarga operativa con exigencias fisicas, mentales y emocionales;
Desempefio de rol (DR) presenta en riesgo elevado un 25% y un 50% en riesgo muy
elevado, evidenciando falta de claridad en las funciones, instrucciones contradictorias y
conflictos éticos; Variedad/Contenido (VC) muestra un 25% en riesgo muy elevado,
indicando baja percepcion de utilidad laboral y escaso reconocimiento; y Relaciones y
Apoyo Social (RAS) registra un 25% en riesgo elevado y 25% en riesgo muy elevado,

sefialando conflictos interpersonales, carencia de apoyo emocional y exposicion a
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conductas discriminatorias, Demandas Psicologicas (DP) est4 en riesgo elevado, con un
25%, lo que indica que los empleados enfrentan exigencias cognitivas y emocionales
significativas., lo cual sugiere una necesidad urgente de implementar estrategias que
promuevan redistribucion de responsabilidades, fortalecimiento del liderazgo, mejora en
la comunicacion organizacional y programas de salud laboral.

Figura 12.
Supervisores/ masculino
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La Figura 12 presenta una caracterizacion positiva del entorno psicosocial laboral
percibido por los supervisores masculinos, concentradas en cuatro dimensiones con
presencia de riesgo elevado o muy elevado. La dimensién de tiempo de trabajo (TT)
presenta un 20% en riesgo elevado y 20% en riesgo muy elevado, lo que indica desafios
en la conciliacion entre jornada laboral y vida personal. En carga de trabajo (CT) también
se registran niveles criticos, 20% en riesgo muy elevado, reflejando presiones operativas
sostenidas, Participacion y Supervision (PS) se encuentra en riesgo elevado, con un 20%,
lo que sugiere que los empleados pueden sentir que tienen una baja implicacién en la
toma de decisiones y en la gestion de su trabajo. , las relaciones y apoyo social (RAS)
presentan un 20% en riesgo muy elevado, sefialando vulnerabilidades en la calidad de las

interacciones laborales y la falta de soporte interpersonal. Estos datos sugieren la
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necesidad de reforzar estrategias de distribuciéon de funciones, regular los tiempos
laborales y fomentar entornos colaborativos que mitiguen el impacto psicosocial en este
grupo.

Comparacion

El analisis comparativo revela que las supervisoras femeninas enfrentan una
exposicion psicosocial mas critica que sus pares masculinos, especialmente en
dimensiones operativas y relacionales. En tiempo de trabajo (TT), presentan un 20% en
riesgo elevado y muy elevado, pero en las supervisoras este porcentaje se duplica,
alcanzando un 50% en riesgo muy elevado, lo que evidencia una mayor dificultad para
conciliar vida laboral y personal. En carga de trabajo (CT), los supervisores masculinos
registran un 20% en riesgo muy elevado, mientras que las supervisoras alcanzan un 50%
en esa misma categoria, reflejando una sobrecarga operativa mas intensa. En desempefio
de rol (DR), solo las supervisoras presentan un 50% en riesgo muy elevado y un 25% en
riesgo elevado, lo que indica mayor ambigiiedad funcional y conflictos éticos en el grupo
femenino, en variedad/contenido (VC), solo las supervisoras muestran un 25% en riesgo
muy elevado, lo que sugiere tareas rutinarias y escaso reconocimiento. En relaciones y
apoyo social (RAS), ambos grupos presentan un 20% en riesgo muy elevado, aunque las
supervisoras también suman un 25% en riesgo elevado, lo que evidencia mayor
vulnerabilidad interpersonal. Finalmente, en demandas psicologicas (DP), las
supervisoras tienen un 25% en riesgo muy elevado, lo que indica que enfrentan exigencias
emocionales y cognitivas, aunque con distinta intensidad. Esta comparacion sugiere que
las supervisoras estan expuestas a mayores niveles de presion, ambigiliedad y desgaste
emocional, lo que demanda estrategias organizacionales con enfoque de género que
promuevan redistribucion de cargas, claridad funcional y fortalecimiento del soporte

emocional.
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Figura 13.
Cultivo/masculino
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La figura 13 muestra una distribucién heterogénea de los niveles de exposicion
psicosocial en el cargo de cultivo masculino, evidenciando tanto condiciones laborales
saludables como focos criticos, la dimension mas comprometida incluye, autonomia (AU)
muestra un 7.5% de riesgo elevado lo cual nos dice que los trabajadores no tienen
suficiente control sobre sus tareas o decisiones, tiempo de trabajo (TT) muestra un 42%
en riesgo elevado y un 12.5 en riesgo muy elevado, esto indica que una gran parte de los
empleados sienten que las demandas de tiempo son significativas generando estrés y
afectando la calidad de trabajo, mientras el porcentaje en riesgo muy elevado sugiere que
algunos enfrentan presion considerable, lo que lleva al agotamiento, carga de trabajo,
aunque present6 un 30% distribuido entre riesgo elevado y muy elevado, local evidencia
sobre carga operativa en ciertos casos, participacion/supervision presenta un 40% en
riesgo muy elevado, desempenio de rol 27.5% riesgo muy elevado,15% riesgo elevado,
indicando dificultades en la articulacion del liderazgo, desequilibrios en la jornada laboral
y ambigiiedad funcional, también en variedad/contenido presentan un 10% de riesgo
levado y un 12.5% en riesgo muy elevado lo que apunta a tareas rutinarias o poco

motivadoras, desarrollo de rol con (15% ) en riesgo levado y un 27.5% en riesgo muy
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elevado lo cual sugiere que muchos trabajadores no tiene claro su rol. Estos resultados
configuran un entorno mixto, donde coexisten practicas organizativas protectoras con
focos de vulnerabilidad que requieren ajustes estratégicos en liderazgo, planificacion
operativa y gestion del rol para garantizar el bienestar integral del personal de cultivo
masculino.

Figura 14.
Cultivo/femenino
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La figura 14 se evidencia que varias dimensiones presentan niveles significativos
de riesgo elevado y muy elevado. La dimension Participacion y Supervision (PS) es la
mas critica, con un 31,6% en riesgo elevado y 36% en riesgo muy elevado, lo que refleja
una fuerte percepcion de falta de participacion en decisiones y supervision inadecuada.
Le sigue Relaciones y Apoyo Social (RAS) con 14,5% y 25,7% respectivamente,
indicando deficiencias en el respaldo de compafieros o superiores. En Desempefio del Rol
(DR), el 8,5% esté en riesgo elevado y 23,2% en muy elevado, lo cual sugiere que muchos
trabajadores no tienen claro su rol o enfrentan conflictos en sus responsabilidades. La
dimension tiempo de trabajo (TT) refleja un 24,6% de riesgo elevado y 18% de muy
elevado, lo que implica una carga general de trabajo fisica y mental considerable. En
cuanto a Carga de Trabajo (CT), un 9,1% esta en riesgo elevado y 18% en riesgo muy

elevado, evidenciando exceso de tareas o exigencias laborales. La dimension Variedad y
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Contenido (VC) presenta 10,3% y 14,8%, lo que apunta a tareas rutinarias o poco
motivadoras. Finalmente, aunque en menor medida, mientras que Interés por el
Trabajador y Compensacion (ITC) muestra solo 3,4% y 4,3%, y siendo estas tres tltimas
dimensiones las que presentan menor afectacion en este nivel de riesgo. Estos datos
revelan la necesidad de intervenciones prioritarias en las areas de liderazgo, carga de
trabajo, clima organizacional y claridad de roles para mejorar el bienestar psicosocial
laboral.

Comparacion

La comparacion de datos de las figuras 13y 14 evidencia que tanto el personal
masculino como el femenino del area de cultivo presentan altos niveles de exposicion a
riesgo psicosociales, aunque con diferencias en las dimensiones mas afectadas. En el caso
de hombres, el mayor porcentaje de riesgo muy levado se concentra en participacion y
supervision (40%) seguido por desempefio de rol (27.5%), tiempo de trabajo (12.5%)
riesgo muy elevado y (42%) riesgo elevado y carga de trabajo (30%). esto indica un
entorno donde predominan las exigencias temporales, la sobrecarga operativa y una débil
articulacion del liderazgo. Por otro lado en el grupo femenino alcanza 36% de riesgo muy
elevado y 31,6% en riesgo elevado superando incluso el grupo masculino, lo que sugiere
una mayor percepcion de exclusion en la toma de decisiones y una falta de
acompafiamiento directo de los superiores, las mujeres reportan niveles de relaciones y
apoyo social con un 25.7% en riesgo muy elevado, en cuanto a la carga de trabajo aunque
ambos grupos presentan cifras significativas , los hombres reflejan sobrecarga mas
marcada (30%) frente a al 27.1% del grupo femenino, no obstante, en dimensiones como
desempeno de rol y variedad/contenido, los porcentajes se mantienen elevados para

ambos sexos, reflejado tareas poco motivadoras.
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Figura 15.
Cultivo/antigiiedad en la empresa
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Figura 15. que corresponde al andlisis organizacional del cargo de cultivo /
antigiiedad (mas afios trabajando en la empresa): El analisis revela una situacion
preocupante en varias dimensiones psicosociales. En Tiempo de trabajo (TT), con un
33.3% en riesgo elevado y 33.4% en muy elevado, se evidencia una percepcion
generalizada de sobrecarga fisica o mental que podria estar afectando el bienestar y la
productividad, en Autonomia (AU), el 33.3% en riesgo elevado indica que un grupo
significativo de trabajadores siente que no tiene control sobre su trabajo ni posibilidad de
tomar decisiones, lo que puede generar frustracion y sensacion de impotencia. En Carga
de Trabajo (CT), aunque no se registra riesgo muy elevado, el 33.4% en riesgo muy
elevado confirma una fuerte presion laboral en cuanto a volumen y ritmo de tareas. La
dimension Variedad y Contenido (VC) muestra un 66.7% en riesgo muy elevado, lo cual
refleja que las actividades laborales son repetitivas, poco desafiantes o sin significado,
situacion que impacta negativamente en la motivacion. De forma similar, en Participacion
y Supervision (PS), el 66.7% en riesgo muy elevado evidencia una carencia de liderazgo
participativo, poca inclusion en la toma de decisiones y posiblemente estilos de
supervision autoritarios. En Desempefio del Rol (DR), con 33.3% en riesgo elevado y

33.4% en muy elevado, se identifican conflictos o ambigiiedades en las funciones
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asignadas, lo que genera inseguridad laboral y errores. Por ultimo, Relaciones y Apoyo
Social (RAS) refleja también 33.3% en riesgo elevado y 33.4% en muy elevado,
seialando debilidad en las relaciones interpersonales y en el apoyo entre compafieros o
superiores, lo que puede aumentar la percepcion de aislamiento laboral. Estos resultados
evidencian un entorno organizacional que requiere intervenciones urgentes para mejorar
las condiciones psicosociales.

Figura 16.
Cultivo/nuevos ingresos
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La Figura 16 revela un perfil organizacional mixto en trabajadores de
cultivo/ingresos recientes, donde se evidencian tanto fortalezas estructurales como
factores de riesgo psicosocial que requieren atencion, se identifican dimensiones criticas
como tiempo de trabajo riesgo elevado (27.3%) y Muy elevado (15.5%), en nivel elevado
requiere atencion, pero el muy elevado demanda accion inmediata por su gravedad , un
10,1% presenta riesgo elevado en carga de trabajo, lo cual indica signos de sobrecarga
que requieren atencion; mientras que el 20,8% en riesgo muy elevado representa una
situacion critica que demanda intervencion urgente para evitar el agotamiento y la
disminucion del rendimiento laboral, en variedad y contenido del trabajo, el 10.4% se

encuentra en riesgo elevado, lo que indica una posible monotonia o falta de estimulo;
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mientras que el 10.8% en riesgo muy elevado refleja una situacion critica, donde la
carencia de desafios o significado puede afectar seriamente la motivacion y satisfaccion
laboral, en participacion y supervision, el 28,6% se encuentra en riesgo elevado, lo que
indica deficiencias importantes en la retroalimentacion y la inclusién en decisiones;
mientras que el 28.5% en riesgo muy elevado refleja una situacion critica que requiere
intervencidn urgente para fortalecer la comunicacion y el acompafiamiento por parte de
la supervision, en relaciones y apoyo social, el 28,6% se encuentra en riesgo muy elevado,
lo que indica una carencia critica de soporte emocional y vinculos laborales positivos; el
9,1% en riesgo elevado refleja sefiales importantes de debilitamiento en la interaccion y
colaboracion, que requieren atencion para fortalecer el clima organizacional.

Comparacion

La comparacion entre los trabajadores con mayor antigiiedad en la figura 15 y los
de ingresos recientes figura 16 en el area de cultivo muestra que los empleados antiguos
presentan mayores niveles de riesgo psicosocial en casi todas las dimensiones,
especialmente en participacion y supervision, desempefio de rol, y relaciones laborales
con porcentajes de 66.7% en riesgo muy elevado. Esto indica desgaste prolongado y falta
de atencion a sus necesidades organizacionales. En contraste, los empleados nuevos
reciben mejores condiciones de autonomia y reconocimiento, aunque también enfrentan
riesgos importantes en carga de trabajo, apoyo social y participacion, lo que evidencia
que, si bien hay aspectos positivos en la integracion inicial, ain existen factores criticos

que deben ser gestionados para evitar un deterioro a largo plazo.

6.3.Analisis de rotacion de personal
Tabla 16.
Cdlculo de rotacion de personal

. Personas al inicio del  Personas al final del
Personas contratadas Personas desvinculadas

afio ano
34 15 10 108
Formula de rotacion Formula de rotacion Porc‘?r,ltaj ¢ de
Suma Total rotacion de la
de personal de personal
empresa
A+D 34+15 49
— X100 ——— X100 ——— X100 24,5 x 100
2 24,5
_ - s _— 41,53%
F1+F2 10+108 118 59
2 2 59
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El indice de rotacion de personal fue del 41,53% el cual refleja un nivel alto de
movimientos laborales dentro de la empresa durante el periodo analizado. Aunque se
observa un importante crecimiento en el numero total de trabajadores (de 10 a 108), la
alta rotacion sugiere una inestabilidad considerable en la permanencia del personal. Este
valor puede estar influenciado por multiples factores, como procesos de seleccion
inadecuados, falta de adaptacion al entorno laboral, o condiciones propias del sector
floricola, que suele caracterizarse por trabajo temporal, jornadas exigentes y alta rotacion
estacional. Ademas, si un ntimero significativo de empleados no supera el periodo de
prueba o es desvinculado por faltas como ausencias injustificadas, bajo rendimiento, aqui
también podria estar afectando los factores psicosociales como son el desempefio de rol,
tiempo de trabajo, carga laboral, entre otras, esto puede indicar la necesidad de fortalecer
el acompafiamiento en los primeros meses, mejorar la induccion, y revisar las condiciones

laborales o el clima organizacional.

6.4.Pruebas de normalidad

Tabla 17.
Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Rotacion de 0,221 223 0,000 0,795 223 0,000
personal
Factores de 0,193 223 0,000 0,835 223 0,000
riesgo
psicosocial
6.5.Hipotesis

Espinoza Freire (2018), menciona que una hipdtesis es una idea de como dos o
mas cosas pueden estar relacionadas. Las pautas son lo que buscamos en una
investigacion, son explicaciones tentativas del tema que estamos investigando,
presentadas como proposiciones. Deben hablar de algo que pasa en la sociedad de verdad,

usando palabras claras y faciles de entender, que se puedan ver y medir. (p.135)
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Segiin Gian Francisco (2024), las hipdtesis también pueden surgir de la
observacion de sucesos concretos, de analisis estadisticos, de informacidon empirica, de la
intuicion, o de la combinacion de estas.

Constituye respuesta probable o alternativa al problema que debe resolverse, que
debe ser referente empirico, es la guia que le dice al investigador lo que debe hacer y es
realmente un juicio cientifico.

El planteamiento de la hipdtesis constituye, en muchas ocasiones, una seria
dificultad para investigadores noveles y estudiantes, a la hora de elaborar el disefio de la
investigacion a desarrollar, como por ejemplo dar origen a su tesis de grado (Erraéz et al.,
2020).

Ho

No existe correlacion entre los factores de riesgo psicosocial y rotacion de
personal.

H1

Existe correlacion entre los factores de riesgo psicosocial y rotacion de personal.

La prueba de normalidad muestra valores de significancia de ,000 para ambas
variables analizadas, esto indica que estrés laboral y calidad de vida laboral no tiene
distribucion normal, por lo tanto, es recomendable aplicar pruebas estadisticas es decir el

uso de Rho Sperman para analizar correlaciones.

6.6.Correlacion de Rho Sperman

Segtin Mendivelso. F (2021), la correlacion es una medida estadistica que permite
conocer el grado de asociacion lineal entre dos variables cuantitativas, también se
determina la fuerza de asociacion y direccion que toma esta relacion mediante el calculo
de coeficiente de correlacion cuyo resultado puede variar en el intervalo [-1, +1]. Entre
mas cercano a 1 sea el coeficiente de correlacion, mayor la fuerza de asociacion, cuando
una relacion es aleatoria o no existe, el coeficiente tiende a 0, Sperman, las cuales tienden

a cambiar al mismo tiempo, pero no necesariamente a un ritmo constante.
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Tabla 18.

Correlacion
Correlaciéon
Rotacion de personal ~ Factores de riesgo
psicosocial
Rho de Rotacion de  Coeficiente de correlacion 1,000 778"
Spearman  personal Sig. (bilateral) . ,000
N 223 223
Factores de  Coeficiente de correlacion  ,778™ 1,000
riesgo Sig. (bilateral) ,000 .
psicosocial N 223 223

El coeficiente de correlacion de Sperman entre rotacion de personal y factores de
riesgo psicosocial es de 0,778, lo cual indica una correlacion positiva muy fuerte entre
ambas variables. Este valor sugiere que, a mayor rotacion de personal, mayor es el valor
de factores de riesgo psicosocial, y viceversa.

La relacion entre la rotacion de personal y los riesgos psicosociales evidencia que
ambas variables estan estrechamente conectadas: a mayor rotacion, mayores son los
niveles de estrés, inseguridad y malestar dentro del entorno laboral, esto ocurre porque la
constante entrada y salida de trabajadores genera inestabilidad, sobrecarga de tareas y
debilita las relaciones interpersonales y la cohesion del equipo. Al mismo tiempo, un
entorno laboral con altos riesgos psicosociales, como presion constante, mala
comunicacion o falta de apoyo esto puede motivar a los empleados a abandonar la
organizacion, por tanto, estas variables se retroalimentan, lo que hace evidente la
necesidad de intervenir tanto en la gestion del personal como en la mejora del clima

laboral para garantizar el bienestar de los trabajadores y la sostenibilidad de la empresa.

6.7.ESTRATEGIAS
Tabla 19.
Estrategias
El;zlri]n:cll:n I}:‘:(t);f:lt:sgtl: Descripcion breve fsl;?::fc:l:sm Objetivo especifico
Rutinas fisicas Incentivar el
grqpales y ejercicios autocuidado
Tiempo de Pausas Activas gur?ldo.s para $300 inicial +
trabajo Dinamicas rev.ltallzar el cuerpo y $60 mensuales
mejorar la
concentracion durante
la jornada laboral
Fomentar
' . Microespaciios con $400 inicial  conciencia
Tlempo de Estaciones de aromas, sromdos y +$80 corporal
trabajo descanso ergonomia para

pausas conscientes mensuales
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Tiempo de
trabajo

Participacion y
supervision

Participacion y
supervision

Participacion y
supervision

Desempefio de
rol

Desempetio de
rol

Desempetio de
rol

Relaciones y
apoyo social

Relaciones y
apoyo social

Relaciones y
apoyo social

Cronograma verde
colaborativo

App rural de
votacion semanal

Supervision espejo

Micréfono Abierto
del miércoles

Gamificacion de
roles

Mapa narrativo de
funciones

Circuito de roles
mensuales

Red de apoyo
emocional

Circulo de confianza

Programa de
mentoria laboral

Calendario ajustable
por clima y carga
fisica anticipada

Votacion semanal
sobre decisiones
laborales mediante
App o cuaderno fisico

Retroalimentacion
confidencial sobre
liderazgo, analizada
en talleres trimestrales

Espacio semanal para
expresar ideas
grabadas y
compartidas en
capsulas radiales

Insignias o menciones
por autonomia,
comunicacion y
claridad funcional

Historias o
ilustraciones que
representan cada rol
en zonas comunes

Rotacion voluntaria
entre actividades
operativas cada mes

Grupos voluntarios
guiados por
facilitadores con
formacion bdsica en
contencion.

Reuniones mensuales
que refuercen
vinculos a través de
dinamicas reflexivas

Acompaiiamiento por
mentores capacitados
en el proceso de
insercion laboral

$250
inicial+$50
mensuales

$300
inicial+$30
mensual

$200
inicial+$40
mensuales

$250
inicial+$50
mensuales

$200 inicial +

$50 mensual

$100
inicial+$20
mensual

$100
inicial+$20
mensuales

$200 inicial +
S40/mes

$180 inicial +
$30/mes

$150 inicial +
$30/mes

Promover
corresponsabilidad

Reforzar la
participacion

Fortalecer el
liderazgo

Validar
emocionalmente a
los trabajadores

Reforzar el sentido
de logro

Revalorizar
funciones

Promover
movilidad interna

Fortalecer
recursos
personales

Consolidar
relaciones

Facilitar
adaptacién de
nuevos
trabajadores
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6.7.1. Descripcion de estrategias

1) Pausas activas dinamicas
Requisitos: Espacios adecuados. Facilitadores capacitados.
Procesos: Implementacion de pausas activas con ejercicios fisicos y dinamicas grupales.
Etapas 1:
Identificacion de espacios adecuados.
Actividades:
Revision de espacios internos y externos: Se llevard a cabo una revision rapida para
localizar areas donde se puedan hacer pausas sin perturbar el trabajo.
Grafico de uso compartido: Se creara un diagrama visual que muestre los tiempos libres
y los lugares seguros para llevar a cabo las sesiones, ayudando en la planificacion.
Etapa 2:
Capacitacion de facilitadores.
Actividades:
Taller de formacion técnica y motivacional: Se ofrecera una formacion practica acerca
de ejercicios fisicos basicos, técnicas de motivacion en grupo y la correcta utilizacion del
crondémetro y la musica.
Ejercicios de sesion: Los instructores llevaran a cabo practicas guiadas en el area elegida
para ajustar indicaciones, tiempos y el tono motivacional.
Recreacion de  una breve sesion total por parte de  los instructores para garantizar una
comprension efectiva.
Etapa 3:
Disefio de rutinas.
Actividades:
Desarrollo de unidades semanales: Se organizaran programaciones con actividades
diferentes dependiendo del dia, estado de energia y clase de movimiento (flexibilidad,
respiracion, movilidad).
Ejercicio de prueba con comentarios: Se llevard a cabo una sesion preliminar para
obtener opiniones directas de los participantes y modificar la duraciéon o el nivel de
dificultad.
Etapa 4:
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Ejecucion y evaluacion.
Actividades:
Registro visual de encuentros: Se capturard mediante imagenes o breves grabaciones
para promover la continuidad y evidenciar las ventajas a aquellos que no han estado
involucrados.
Cuestionario mensual de opinion: Se llevard a cabo un breve formulario sobre salud
fisica, estado emocional y grado de eficacia tras participar en las pausas.
Materiales: Manual de ejercicios, cronometro, musica motivacional.
Presupuesto: $300 inicial + $60 mensuales.
Limitaciones: Requiere compromiso de los empleados. Puede ser dificil de implementar
en horarios rigidos.

2) Estaciones de descanso
Requisitos: Evaluacion de zonas. Selecciéon de vegetacion sensorial. Capacitacion
ambiental basica.
Proceso: Instalaciones de espacios de descanso con estimulos sensoriales.
Etapa 1:
Identificacion de zonas.
Actividades:
Analisis de espacios internos y externos: Se llevara a cabo una revision breve para
detectar lugares donde se puedan hacer detenciones sin afectar el trabajo.
Diagrama de uso compartido: Se creara un esquema visual que muestre horarios libres
y areas seguras para llevar a cabo las sesiones, ayudando en la planificacion.
Etapa 2:
Disefio participativo.
Actividades:
Sesion de lluvia de ideas con trabajadores: Se convocaré a colaboradores para aportar
sugerencias sobre los elementos que consideran relajantes y necesarios en un espacio de
descanso.
Mural de inspiracion comunitaria: Se colocara una cartelera donde los empleados
puedan compartir frases, dibujos o preferencias que sirvan como guia para disefar el
entorno.

Etapa 3:
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Implementacion fisica.
Actividades:
Jornada colaborativa de instalacion: Se organizard una jornada donde los empleados
participen en la colocacidon de plantas, bancos y elementos decorativos en las zonas
seleccionadas.
Creacion de espacios tematicos: Se definiran pequefias areas con diferentes enfoques
como lectura, silencio, contemplacion o descanso breve, segtn las preferencias recogidas.
Monitoreo técnico basico para garantizar la solidez de los componentes instalados.
Etapa 4:
Evaluacion emocional.
Actividades:
Aplicacion de encuesta de bienestar percibido: Se recogeran opiniones sobre la
experiencia, frecuencia de uso y sugerencias de mejora.
Conversatorio informal de retroalimentacion: Se propondrdn espacios breves de
didlogo grupal para compartir impresiones y proponer nuevas ideas que mantengan viva
la iniciativa.
Materiales: Plantas aromaticas, bancos ergondémicos, sonido ambiental, papel reciclado
para mensajes.
Presupuesto: $400 inicial +$80 mensuales
Limitaciones: Requiere mantenimiento constante, riesgo de poco uso sino se promueve
adecuadamente.

3) Cronograma verde colaborativo
Requisitos: diagnostico climatico y fisico, voluntad operativa.
Procesos: ajuste colaborativo de horarios segun clima carga.
Etapa 1:
Revision climatica.
Actividades:
Levantamiento de datos meteorologicos semanales: Se realizard una recopilacion
sistematica de datos climaticos (temperatura, humedad, lluvias) para anticipar

condiciones adversas y adaptar jornadas.
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Inspeccion fisica de espacios laborales: Técnicos o lideres de area identificardn zonas
criticas por calor, humedad o exposicidon solar para ajustar tareas segun la tolerancia
climatica.
Etapa 2:
Propuesta horaria.
Actividades:
Taller colaborativo de organizacion horaria: Se reunird a los trabajadores para
construir una propuesta de horarios ajustada a las condiciones fisicas y climaticas.
* Disefio de calendario piloto: Se elaborard un primer esquema de jornada que combine
datos meteoroldgicos con los tiempos mas favorables para cada grupo operativo.
Etapa 3:
Validacion semanal
Actividades:
Reunion de revision con representantes: Cada semana se analizaran los resultados de
la implementacién y se recogeran observaciones para ajustes inmediatos.
Registro de uso y percepcion: Se llevara un control de asistencia, rendimiento y
opiniones de los trabajadores respecto a los nuevos horarios establecidos.
Registro de eventos (enfermedades, cansancio) para enriquecer la evaluacion.
Etapa 4:
Ajuste continuo
Actividades:
Revision mensual del cronograma: Se estudiard el impacto operativo de los horarios
verdes y se realizaran modificaciones segun patrones identificados.
Implementacion de sistema de retroalimentacion digital: Se utilizara una plataforma
editable (calendario digital o formulario) donde se puedan proponer mejoras al
cronograma de forma continua.
Materiales: Calendario mural o digital editable
Presupuesto: $250 inicial+$50 mensuales
Limitaciones: Requiere planificacion equitativa, riesgo de preferencia injusta
2. PARTICIPACION Y SUPERVISION

1) App rural de votacion semanal

Requisitos: Aplicacion de cuaderno fisico. Capacitacion basica
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Procesos: Consulta semanal sobre decisiones laborales.

Etapa 1:

Disefio del formato

Actividades:

Creacion del cuaderno fisico o prototipo digital: Se disefiard un formato claro y
accesible para registrar opciones de votacion y resultados semanales.

Definicion de categorias de votacion: Se estableceran los temas recurrentes (ej. mejoras
en infraestructura, ajustes de jornada, dindmicas comunitarias), facilitando participacion
enfocada.

Etapa 2:

Capacitacion de uso

Actividades:

Sesion practica de simulacion: Se organizard una jornada donde los trabajadores
practiquen el proceso de votacion y registro, ya sea en app o formato fisico.

Guia de uso y reglas basicas: Se distribuira un instructivo sencillo que incluya cémo
votar, cuando hacerlo, y qué tipo de temas se someten a decision.

Etapa 3:

Aplicacion semanal

Actividades:

Ritual comunitario de votacion: Se establecera un dia y hora fija para que los
trabajadores emitan sus votos en la urna simbdlica o digital, creando una rutina de
participacion.

Registro transparente de votos: Se hard un conteo claro y publico de resultados,
promoviendo confianza en el sistema.

Etapa 4:

Revision de resultados

Actividades:

Publicacion de decisiones adoptadas: Se colocara un resumen semanal donde se indique
qué se voto y qué se ejecutard, reforzando el vinculo entre participacion y accion.
Encuesta de percepcion sobre utilidad: Se recopilaran opiniones sobre el valor de la
votacion y sugerencias de mejora para fortalecer la credibilidad.

Historial documentado de resoluciones para analizar involucramiento a largo plazo
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Materiales: App o cuaderno, urna simbolica
Presupuesto: $300 inicial+$30 mensual
Limitaciones: requiere credibilidad de seguimiento. Riesgo de indiferencia sino se aplica
lo votado
2) Supervision espejo
Requisitos: Formatos de retroalimentacion. Facilitadores de taller.
Procesos: Opinion confidencial sobre el liderazgo y analisis conjunto.
Etapa 1:
Disefio de encuesta anonima.
Actividades:
Elaboracion de indicadores clave de liderazgo: Se definirdn preguntas vinculadas a
comunicacion, empatia, toma de decisiones, respeto y efectividad, adaptadas al contexto
rural.
Validacién técnica del formato: Se realizard una prueba piloto con un pequefio grupo
para asegurar claridad, neutralidad y facilidad de respuesta.
Etapa 2:
Recoleccion trimestral.
Actividades:
Distribucion fisica o digital de encuestas: Se entregardn formularios impresos o
digitales, asegurando espacios protegidos para su llenado sin presion.
Custodia de datos por facilitadores imparciales: Los facilitadores externos recibiran y
organizaran la informacion para garantizar el anonimato y evitar sesgos.
Etapa 3:
Taller reflexivo.
Actividades:
Presentacion agregada de resultados: Se expondran los datos en forma de graficas y
frases clave, sin revelar identidades, para iniciar la reflexion colectiva.
Dinamica de espejos narrativos: A través de ejercicios simbolicos (por ejemplo, escribir
lo que se espera de un buen lider y lo que uno da como liderado), se facilita el analisis
mutuo.
Etapa 4:

Plan de mejora.
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Actividades:
Elaboracion de acuerdos de liderazgo compartido: Se construird un pacto de
compromisos y practicas deseables en la gestion diaria.
Seguimiento quincenal con microfeedback: Se aplicaran pequefos instrumentos de
retroalimentacidon continua para monitorear avances y ajustar acciones.
Incluir comentarios en formato de audio y video si hay oposicion a la interpretacion de la
informacion.
Materiales: formularios fisicos/digitales.
Presupuesto: $200 inicial+$40 mensuales
Limitaciones: puede generar resistencia. Requiere apertura emocional
1) Microéfono abierto del miércoles
Requisitos: Equipo de grabacidn bésico. Espacio visible.
Procesos: Grabacion semanal de ideas y difusion interna.
Etapa 1:
Instalacion de microfono.
Actividades:
Ubicacion estratégica del punto de grabacion en un area visible y accesible para todos los
empleados.
Verificacion técnica del equipo (volumen, bateria, sefial) y preparacion de cartel
informativo con instrucciones de uso.
Etapa 2:
Grabacion voluntaria.
Actividades:
Apertura semanal del micr6fono con invitaciéon a compartir ideas breves, anécdotas o
propuestas laborales.
Moderacion discreta para asegurar respeto y equidad en el tiempo de participacion.
Etapa 3:
Edicion y difusion.
Actividades:
Seleccion de fragmentos relevantes de las grabaciones, cuidando tono y coherencia sin

alterar la esencia.
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Compartir extractos editados en el grupo de WhatsApp o a través de un boletin interno,
con mensaje motivador.
Etapa 4:
Reconocimiento de ideas.
Actividades:
Actualizacion semanal de la cartelera con frases, nombres (si el colaborador lo autoriza)
y propuestas destacadas.
Entrega simbdlica de agradecimiento o mencidn especial a quienes generen ideas
aplicables o inspiradoras.
Materiales: micr6fono portatil, cartelera, grupo de WhatsApp.
Presupuesto: $250 inicial+$50 mensuales
Limitaciones: Requiere sensibilizacion ética de edicion. Puede inhibir participacion si
no hay respeto.
3. DESEMPENO DE ROL
1) Gamificacion de roles
Requisitos: Insignias visuales. Criterios claros.
Procesos: recompensas por claridad de rol, autonomia y comunicacion.
Etapa 1:
Definicién de logros.
Actividades:
Identificacion de comportamientos clave asociados a cada rol (por ejemplo: liderazgo
colaborativo, iniciativa en tareas, comunicacion respetuosa).
Creacion de categorias de logros: “Autonomia activa”, “Comunicacién empatica”,
“Referente de rol”, entre otros.
Redaccion de criterios observables y medibles por cada logro, validados con lideres
internos.
Etapa 2:
Implementacion de insignias.
Actividades:
Disefio grafico de insignias fisicas o digitales con simbolismo claro y atractivo.
Ubicacion visible de las insignias (pizarras, afiches personales) o entrega personalizada

semanal.
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Sensibilizacion inicial sobre el objetivo colaborativo del sistema, evitando competencia
nociva.
Etapa 3:
Premiacion semanal.
Actividades:
Revision de acciones destacadas por comité rotativo o grupo observador.
Reconocimiento en reuniones internas o a través de cartelera, con breve explicacion del
mérito.
Posibilidad de que los compafieros nominen entre si, fomentando el reconocimiento
horizontal.
Etapa 2:
Evaluacion trimestral.
Actividades:
Revision acumulativa del impacto de la gamificacion en clima laboral, autonomia y roles.
Encuestas confidenciales sobre percepcion y mejoras posibles.
Retroalimentacion a lideres sobre areas que requieren reforzamiento o ajuste de criterios.
Materiales: afiches distintivos, pizarras
Presupuesto: $200 inicial + $50 mensual
Limitaciones: puede generar competencia desmedida. Requiere regulacion ética.
2) Mapa narrativo de funciones
Requisitos: relatos por cargo. Validacion identitaria.
Procesos: Narrativas visuales e ilustrativas de cada funcion laboral.
Etapa 1:
Recopilacion de historias
Actividades:
Realizar entrevistas breves o espacios de escritura espontdnea donde cada colaborador
describa su funcion desde la experiencia vivida.
Recolectar expresiones personales sobre desafios, logros, relaciones laborales y
aprendizajes significativos.
Validar los relatos con cada persona antes de su uso, asegurando que se identifique con
la narrativa compartida.

Etapa 2:
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Disefo grafico

Actividades:

Transformar los relatos en piezas visuales con apoyo de ilustradores o disefio interno:
mapas, comics, lineas de tiempo o retratos simbdlicos.

Incluir frases clave y elementos que resalten la diversidad y unicidad de cada rol.

Usar cartulinas y mensajes positivos impresos para generar cercania y accesibilidad.

Etapa 3:
Exhibicion
Actividades:
Montaje de una galeria interna o mural interactivo en zonas comunes de la empresa.
Presentacion semanal de una funcion destacada con espacio para comentarios o
reflexiones.
Difusioén opcional digital por correo o grupo interno, acompafiada de una frase
inspiradora.
Etapa 4:
Evaluacion
Actividades:
Encuestas breves sobre el impacto emocional e identitario del proyecto en el equipo.
Analisis de participacion por areas y ajustes para incluir nuevas voces.
Revision del lenguaje visual y narrativo para evitar infantilizacion o estereotipos.
Materiales: cartulinas, impresoras, mensajes positivos.
Presupuesto: $100 inicial+$20 mensual
Limitaciones: puede parecer infantil sino se contextualiza adecuadamente.
3) Circuito de roles mensuales
Requisitos: sistema rotativo motivador. Disefio grafico.
Procesos: reparto semanal con fase inspiradora y rol funcional.
Etapa 1:

Disefio inicial
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Actividades:

Establecimiento de funciones esenciales que cambiaran cada semana (por ejemplo, repr
esentante del grupo, encargado de la sostenibilidad, apoyo afectivo, facilitador).
Desarrollo de descripciones para

cada funcion que incluyan metas, responsabilidades, ventajas y citas inspiradoras para r
eforzar el sentido de pertenencia.

Etapa 2:

Impresion mensual

Actividades:

Creacion de carteles vibrantes y etiquetados con denominaciones, declaraciones motiva
doras y un estilo atractivo que inspire un sentido de comunidad.

Fabricacion mensual de hojas o tarjetas destacadas para

cada grupo, con un area modificable para actualizaciones semanales.

Etapa 3:

Distribucion

Actividades:

Colocacion semanal del cargo correspondiente en una

pizarra compartida o panel rotativo, donde cada miembro puede ver su funcion.
Difusion interna mediante un grupo

en linea o tablon de anuncios para dar a conocer y fortalecer el nuevo rol asignado cada
lunes.

Etapa 4:

Evaluacion de impacto

Actividades:

Encuesta cada dos meses sobre la motivacion, la comprension del papel y propuestas
para mejoras en el circuito.

Reunién en grupo para compartir vivencias, modificar dindmicas y fortalecer la
conexion emocional con el sistema.

Materiales: Cartulinas, impresora, mensaje positivo.

Presupuesto: $100 inicial+$20 mensuales

Limitaciones: puede parecer infantil si no se contextualiza adecuadamente

4.RELACIONES Y APOYO SOCIAL
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1) Red de apoyo emocional
Requisitos: formacion basica en escucha activa, espacios seguros.
Procesos: Creacion de grupos de apoyo emocional semanales.
Etapa 1:
Sensibilizacion inicial.
Actividades:
Realizar sesiones informativas sobre salud emocional y la importancia del apoyo mutuo
en el trabajo.
Difundir principios basicos de la escucha activa, empatia y no juicio mediante boletines
ilustrativos.
Abrir espacios de didlogo informal donde las personas expresen qué necesitan para
sentirse seguras al participar.
Etapa 2:
Formacion de grupos.
Actividades:
Identificar colaboradores interesados o con habilidades naturales en apoyo emocional.
Oftrecer capacitacion breve con manual de dindmicas centradas en contencidn, validacion
emocional y limites sanos.
Conformar grupos diversos que representen diferentes areas y niveles jerarquicos para
asegurar equidad.
Etapa 3:
Encuentros semanales.
Actividades:
Coordinar encuentros breves (30-45 min) en espacios tranquilos, con una dindmica inicial
y tiempo libre para compartir.
Alternar sesiones tematicas (ej. estrés, comunicacion, gratitud) con encuentros abiertos
segun necesidades emergentes.
Registrar aprendizajes y emociones clave de cada sesion, respetando anonimato si es
necesario.
Etapa 4:
Evaluacion de impacto

Actividades:
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Aplicar encuestas confidenciales trimestrales sobre percepcion de seguridad emocional,
utilidad del grupo y sugerencias.
Monitorear indicadores indirectos como clima laboral, ausentismo, comunicacion entre
areas.
Revisar adecuacion del perfil de facilitadores y ajustar acompanamiento si hay resistencia
o desgaste emocional.
Materiales: manual de dindmicas.
Presupuesto:
$200 inicial
$40 mensuales
Limitaciones: requiere facilitadores capacitados, pueden generar resistencia inicial.
2) Circulo de confianza
Requisitos: Espacio fisico comodo. Facilitadores capacitados.
Procesos: Reuniones mensuales para compartir experiencias y fortalecer vinculos.
Etapa 1:
Sensibilizacion inicial
Actividades:
Presentacion del proyecto mediante charlas, afiches y dinamicas breves que inviten a la
reflexion sobre confianza y comunicacion afectiva.
Conversatorios informales para detectar temores, expectativas y necesidades emocionales
en los equipos.
Seleccion transparente de facilitadores con habilidades en contencion emocional,
validacion y escucha activa.
Etapa 2:
Encuentros mensuales.
Actividades:
Coordinacion de reuniones de 60 a 90 minutos en un espacio acogedor, con café, carteles
motivadores y libre expresion emocional.
Aplicacion de dinamicas de conexion (ej. rueda de gratitud, narrativas compartidas,
ejercicios de empatia).
Registro voluntario de aprendizajes, compromisos personales y temas emergentes para

proximos circulos.
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Etapa 3:
Evaluacion de impacto.
Actividades:
Aplicacion semestral de encuestas de percepcion (confianza, sentido de pertenencia,
comunicacion interna).
Revision del nivel de participacion, apertura emocional y sostenibilidad del compromiso.
Ajustes al formato, frecuencia o facilitacion segun retroalimentacion colectiva.
Presupuesto: $180 inicial+$30 mensuales
Limitaciones: Requiere compromiso continuo. Puede generar resistencia inicial.
3) Programa de mentoria
Requisitos: seleccion de mentores, capacitacion basica.
Procesos: acompafiamiento laboral por mentores asignados
Etapa 1:
Identificacion de mentores.
Actividades:
Convocatoria interna para colaboradores con trayectoria, habilidades de orientacion y
compromiso ético.
Aplicacion de filtros basicos: tiempo en la empresa, feedback previo, disponibilidad
emocional y laboral.
Entrevistas breves para conocer motivaciones y estilo de acompafiamiento.
Etapa 2:
Capacitacion bésica.
Actividades:
Presentacion de un manual de orientacion con fundamentos de respaldo profesional,
fronteras saludables y atencion activa.
Talleres sobre transmision de informacion efectiva, liderazgo constructivo y prevencion
de vinculos dependientes.
Ejercicios practicos y andlisis de problemas frecuentes en la mentoria.
Etapa 3:

Asignacion de nimeros integrantes.
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Actividades:

Reparto de aprendices seglin sector, tipo de carrera y similitudes en intereses.
Establecimiento preciso de la duracion del apoyo (por ejemplo, tres meses con posible
extension) y regularidad de comunicacion.

Consentimiento firmado de un pacto simbdlico

de dedicacion y consideracion entre el mentor y el aprendiz.

Etapa 4:

Evaluacion de impacto.

Actividades:

Encuestas de satisfaccion realizadas cada seis meses, asi como la evaluacion del
crecimiento profesional y del bienestar emocional.

Examen de registros de seguimiento que incluyen logros, preguntas comunes y
comentarios de cada pareja.

Supervision de métricas indirectas como la permanencia del personal, la motivacion y el
ambiente laboral.

Materiales:

manual de mentores, fichas de seguimiento.

Presupuesto: $150 inicial +$30 mensual

Limitaciones: requiere compromiso continuo puede generar dependencia emocional

7. CONCLUSIONES

La investigacion demuestra una correlacion positiva alta (0.778) entre los factores
de riesgo psicosocial y la rotacion de personal, lo que confirma que elementos como
sobrecarga laboral, falta de supervision adecuada, clima organizacional deficiente y
ambigiliedad en las funciones inciden directamente en la decision de abandono laboral.

La revision tedrica mostrod que la rotacion de personal esta profundamente ligada
a condiciones psicosociales laborales desfavorables como la insatisfaccion, el estrés y la
escasa autonomia, especialmente en sectores intensivos como el floricola.

El analisis con FPSICO 4.1 y la formula de rotacion evidenciaron que las
dimensiones de tiempo de trabajo, participacion/supervision, desempeiio de rol,

relaciones sociales y apoyo presentan niveles elevados de exposicion psicosocial, siendo
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mads pronunciados en mujeres, nuevos ingresos y cargos operativos, lo que explica la el
porcentaje de 41,53% de rotacion observada en 2024.

Se establecieron estrategias enfocadas en la mitigacion de los factores de riesgo
psicosocial y la reduccion de la rotacion de personal en la empresa floricola de Cotopaxi,
las cuales fueron disenadas con base en los resultados obtenidos del andlisis aplicado a
las diferentes dimensiones del riesgo psicosocial. Se evidencid que areas como
participacion/supervision, desempeno de rol y apoyo social presentan niveles de riesgo
que inciden directamente en el bienestar y permanencia del trabajador. Por ello, se
propusieron acciones como pausas activas, espacios de descanso, programas de
reconocimiento y liderazgo participativo, las cuales buscan mejorar el clima laboral,
fortalecer la salud mental de los trabajadores y fomentar su estabilidad dentro de la

organizacion

8. RECOMENDACIONES

Implementar un plan estratégico integral que priorice el diagnostico continuo con
herramientas como FPSICO 4.1 y acciones focalizadas sobre dimensiones criticas como
tiempo de trabajo, participacion/supervision y desempefio de rol. Esto permitira reducir
la rotacion y mejorar el bienestar laboral de forma sostenible.

Fortalecer la linea de investigacion en gestion del talento humano mediante
revisiones sistematicas actuales, incorporando marcos normativos (como el Decreto
Ejecutivo 255, Acuerdo 0082 del 2017 del MDT) y enfoques multidisciplinarios para
contextualizar los riesgos psicosociales dentro de sectores productivos especificos como
el agricola/floricola.

Establecer mecanismos diferenciados de intervencion segin perfil
sociodemografico (género, antigiiedad, cargo), promoviendo estrategias de liderazgo
inclusivo, claridad funcional y mejora en relaciones interpersonales para aumentar la
permanencia del personal.

Gestionar la implementacion progresiva de las estrategias disefiadas, priorizando
las dimensiones criticas con presupuestos viables y herramientas participativas, y
evaluando su impacto periddicamente mediante indicadores como el indice de rotacion,

satisfaccion laboral y clima organizacional.
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