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Resumen

La presente investigacion aborda la percepcion de los riesgos psicosociales en la
generacion millennials, nacida entre 1981 y 1996, en el contexto laboral del area metropolitana
de Medellin. Esta generacion se ha visto impactada por condiciones laborales caracterizadas
por la inestabilidad contractual, la hiperconectividad, el liderazgo deficiente y la falta de
reconocimiento, lo que ha configurado una experiencia laboral con alta carga emocional y
mental. El estudio se enmarca en una metodologia mixta, de tipo no experimental y transversal,
utilizando una encuesta estructurada aplicada de forma virtual a 91 participantes millennials. Se
recolectaron tanto datos cuantitativos como cualitativos, o que permitié una interpretacion
integral de la percepcién del riesgo psicosocial desde dimensiones individuales,
organizacionales y generacionales.

Entre los hallazgos mas relevantes se identificd que los riesgos mas frecuentes
percibidos por esta generacién son el burnout, la tecnofatiga, la doble presencia y el
tecnoestrés. A pesar de ello, un porcentaje significativo minimiza estos riesgos en favor de la
productividad. También se destaca una fuerte valoracion por el equilibrio vida-trabajo, el
liderazgo empatico y la estabilidad. Los participantes demostraron un conocimiento claro de los
factores de riesgo y propusieron estrategias concretas de gestion organizacional con enfoque
generacional. La relevancia del estudio radica en su aporte al disefio de ambientes laborales
mas saludables, sostenibles y adaptados a las necesidades psicosociales de los trabajadores
jévenes, contribuyendo a la prevencion del deterioro en la salud mental laboral y al

fortalecimiento del compromiso organizacional.

Palabras clave: Psicologia ocupacional, Estrés mental, Enfermedad profesional, Ambiente de

trabajo, Seguridad en el trabajo, Calidad de la vida laboral, Salud mental, Bienestar, Trabajador
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Capitulo 1. Introduccion

En las ultimas décadas, el mundo laboral ha experimentado transformaciones
significativas debido a factores como la globalizacion, los avances tecnoldgicos y los cambios
en las estructuras organizacionales. La generacién millennials, nacida entre 1981 y 1996,
enfrenta retos particulares en términos de estabilidad laboral, balance vida-trabajo y
expectativas profesionales, lo que influye directamente en su percepcion de los riesgos

psicosociales.

Los riesgos psicosociales en el trabajo incluyen factores como la sobrecarga laboral, el
acoso, la inestabilidad en el empleo y la falta de reconocimiento. Diversos estudios han
demostrado que estos factores pueden derivar en afectaciones en la salud mental, como el
estrés, la ansiedad y el burnout. Segun la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS), los
trastornos mentales relacionados con el trabajo han aumentado en un 25% en la ultima década.
Un estudio de la OIT sefala que el 65% de los trabajadores millennials reportan niveles altos
de estrés laboral en comparaciéon con otras generaciones (Organizacion Mundial de la Salud,

2022. Organizacion Internacional del Trabajo, 2021).

El propésito de esta investigacion es analizar como los millennials perciben estos
riesgos psicosociales, considerando su contexto sociocultural y laboral. A partir de una
encuesta aplicada a esta generacion, se busca identificar los factores de mayor impacto y como

estos influyen en la percepcién de bienestar y estabilidad en el trabajo.

El estudio de la percepcion de los riesgos psicosociales en la generacién millennial es
relevante porque esta cohorte ha transformado las dinamicas laborales y plantea nuevas
exigencias a las organizaciones. Entender cdmo estos trabajadores interpretan y reaccionan
frente a condiciones laborales estresantes permite disefiar entornos de trabajo mas saludables,

mejorar la productividad y reducir los riesgos psicosociales que afectan su salud mental y fisica.



En el contexto del area metropolitana de Medellin, donde confluyen multiples realidades

laborales, este analisis es aun mas pertinente.

Pregunta de investigacion

¢, Como percibe la generacion millennials los riesgos psicosociales en el entorno laboral

y cuales son los factores que influyen en dicha percepcion?

Objetivos

Objetivo general

Analizar la percepcion sobre riesgos psicosociales en entornos laborales y los factores
que influyen segun las personas de la generacién Millennials en el area metropolitana de

Medellin.

Objetivos especificos

1. Caracterizar las personas de la generacién Millennials en el area metropolitana de
Medellin.

2. ldentificar los principales riesgos psicosociales percibidos en los entornos laborales y
los factores que influyen.

3. Examinar la relaciéon entre las condiciones laborales y la percepcion del bienestar en
esta generacion.

4. Definir el impacto de los riesgos psicosociales y los factores que influyen segun la

percepcion de los integrantes.



Antecedentes

El concepto de riesgos psicosociales en el trabajo ha evolucionado desde mediados del
siglo XX, con el auge de los estudios sobre salud ocupacional y calidad de vida laboral. En la
década de los 70, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) comenzé a incluir el estrés
laboral como un factor de riesgo. Para los afios 90, con la expansién del trabajo digital y la
flexibilidad laboral, los riesgos psicosociales cobraron mayor relevancia, especialmente en
sectores con alta carga cognitiva y demandas emocionales (Organizacion Internacional del

Trabajo, 1970).

Desde principios del siglo XXI, diversas investigaciones han profundizado en la relacion
entre el trabajo y la salud mental. Un informe de la Organizacién Mundial de la Salud (2020)
advierte que el estrés laboral es una de las principales causas de enfermedades psicologicas y
fisicas en el &mbito laboral. Estudios realizados en América Latina han identificado que el
agotamiento emocional, el sindrome de burnout y la insatisfaccion laboral han aumentado
drasticamente en las ultimas dos décadas, afectando especialmente a las generaciones mas

jévenes (OMS, 2020; RevSaludTrabajo, 2022).

En paises como Espana y Alemania, estudios han revelado que la prevalencia de
trastornos de ansiedad en el trabajo es significativamente mayor en trabajadores millennials en
comparacion con generaciones anteriores. Investigaciones de la Universidad de Cambridge
sugieren que el incremento en los riesgos psicosociales esta relacionado con la digitalizacién
del trabajo, la disminucion de los contratos indefinidos y la cultura del alto rendimiento

(Universidad de Cambridge, 2020).
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En el trabajo de grado de Cardona, Carrasquilla y Ortega (2022), titulado Caracteristicas

del comportamiento de la generacion Millennials y su desemperio en el mundo laboral, se

buscé identificar y analizar las caracteristicas del comportamiento de la generacion millennial y

como estas repercuten en el ambito laboral, enfocandose en aspectos relacionados con la

seguridad y salud en el trabajo. Las principales conclusiones fueron:

1.

3.

La generacion millennial posee caracteristicas definitorias como ser idealistas,
optimistas, competitivos, precavidos, pragmaticos, inquietos y arriesgados. En el &mbito
laboral destacan la busqueda de equilibrio entre vida personal y profesional, desarrollo
profesional, sentido social, mentalidad abierta, innovacion, colaboracion y creatividad.
Son autoadaptables y capaces de resolver problemas y retos laborales y personales.
Esta generacion tiende a ser muy exigente en el trabajo, prefiriendo no laborar si no es
en un empleo totalmente de su agrado. La implementacion de modelos digitales y
tecnoldgicos en las organizaciones potencia su desempefio, aportando agilidad y
mejores resultados.

A pesar de sus caracteristicas positivas en el ambito laboral, enfrentan afectaciones
psicosociales negativas como depresidn, trastornos mentales, estrés excesivo,
agotamiento y sedentarismo debido a las presiones laborales.

La percepcion sobre los millennials varia: mientras algunos los ven como inteligentes,
abiertos al cambio, y en busqueda de crecimiento profesional, otros los consideran
emocionales, insatisfechos y poco comprometidos, dada su busqueda constante de

nuevas experiencias y mejores condiciones laborales.

En el articulo Factores que influyen en el perfil motivacional laboral de los millennials de

Sainz Alvarez (2028), se examind la relacién entre los rasgos de personalidad y el perfil

motivacional laboral, considerando la incidencia de los riesgos psicosociales. A través de un

disefo ex post facto con una muestra de 50 trabajadores millennials, se encontré una
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correlacion significativa y positiva entre los rasgos de apertura y responsabilidad con los de
motivacién de logro, exploracién y contribucion. También se hallé una correlacién negativa con
los de hedonismo, seguridad y conservacién. Factores como la inseguridad, el liderazgo y la
estima median esta relacién, lo cual sugiere que entender estos elementos es clave para

adaptar estrategias motivacionales en entornos laborales que incluyen a millennials.

Finalmente, un estudio realizado en 2019 titulado Relacién entre algun factor de riesgo
psicosocial y la ausencia laboral injustificada de los operarios de las generaciones millennials,
X'y baby boomers de la compafiia Go Clean Pert, concluyé que existe una relacién entre el
apoyo social en la empresa, la calidad del liderazgo y la ausencia laboral injustificada. El
personal manifestaba no tener claridad sobre sus responsabilidades ni recibir apoyo de sus

superiores o compaferos (Go Clean Peru, 2019).

Investigaciones nacionales e internacionales

1. Titulo: El estrés como riesgo psicosocial intralaboral

Ano: 2020

Donde se realizé: Cali, Colombia

Realizado por: Judy Marcela Sinisterra Klinger

Objetivo: Realizar una revision teérico-descriptiva sobre el estrés como riesgo

psicosocial intralaboral y su relacién con el boreout.

Poblacién: N/A (estudio documental)

Instrumentos: Revision documental en bases como Scielo, Dialnet, Redalyc, etc.
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Resultados: El articulo evidencia que el estrés laboral no solo representa un factor de
riesgo psicosocial ampliamente documentado, sino que ademas puede tener
consecuencias menos conocidas como el desarrollo del sindrome de boreout,
caracterizado por el aburrimiento cronico y la falta de sentido en el trabajo. El analisis se
centra en cdmo entornos laborales monétonos, sin retos ni estimulos, generan una

sobrecarga emocional inversa: la infraexigencia también genera agotamiento.

Implicaciones clave:

e Amplia la comprensién del estrés, no solo como resultado de sobrecarga sino

también de subutilizacion de competencias.

e Propone que el boreout debe incluirse en las evaluaciones psicosociales como una

amenaza seria a la salud mental laboral.

Titulo: Caracteristicas del comportamiento de la generacion Millennials

Ano: 2022

Donde se realizé: Colombia

Realizado por: Cardona Salazar, Carrasquilla Morales y Ortega Largo

Objetivo: Identificar las caracteristicas del comportamiento de los Millennials y su

desempefio laboral.

Poblaciéon: Empresarios y jefes de distintas organizaciones colombianas

Instrumentos: Encuesta semiestructurada
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Resultados: El estudio muestra que los Millennials presentan patrones laborales
distintos: mayor rotacion, busqueda de equilibrio vida-trabajo y desinterés por jerarquias
rigidas. Se identifican tensiones entre los estilos tradicionales de gestion y las
expectativas de esta generacion, generando fricciones organizacionales que afectan el

clima laboral.

Implicaciones clave:

e Las empresas deben redisenar sus estrategias de retenciéon y comunicacion interna.

o La alta rotacidon no necesariamente implica deslealtad, sino una forma de busqueda

de bienestar y sentido.

Titulo: ; Como afectan los nuevos estilos de contratacion a los millennials?

Ano: 2019

Donde se realizé: Bogota, Colombia

Realizado por: Cortés Cuesta, Pefialosa Moncaleano, Pifieros Bautista, Porras

Ramirez, Benavides Reinel

Objetivo: Identificar como afectan los nuevos estilos de contratacion a los millennials en

call centers.

Poblacidn: 34 jévenes entre 18 y 37 anos del sector telemercadeo

Instrumentos: Entrevistas semiestructuradas

Resultados: A partir de entrevistas cualitativas, los autores identifican que la

tercerizacion, la inestabilidad contractual y la presion por resultados afectan
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profundamente la subjetividad laboral de los Millennials en call centers. Muchos reportan

sentirse "desechables", sin posibilidad de desarrollo ni identificacion con la empresa.

Implicaciones clave:

e Se evidencia una relacién entre precarizacion laboral y deterioro del sentido de

pertenencia.

e Se reportan sintomas de estrés, fatiga emocional y desconexion con el propdsito

laboral.

4. Titulo: Analisis de estrategias de retencion laboral implementadas en las empresas

Ano: 2022

Donde se realizé: Colombia (revision nacional e internacional)

Realizado por: Garavito Quiroga, Ospina, Benavides Franco

Objetivo: Caracterizar estrategias de retencion laboral para disminuir la rotacion de

Millennials y Gen Z.

Poblacion: Revision de estudios académicos (no poblacion directa)

Instrumentos: Revision documental en Redalyc, Scielo, Scopus, Google Scholar

Resultados: Las estrategias se agrupan en identidad del colaborador, entorno laboral y
condiciones organizacionales; se evidencia el reto empresarial en adaptarse. Se
concluye que muchas empresas aun operan desde modelos rigidos que no conectan

con las motivaciones de estas generaciones.
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Implicaciones clave:
e El cambio organizacional no debe limitarse a lo técnico, sino también a lo cultural.

e La retencion no se logra con beneficios econdmicos unicamente, sino con

coherencia organizacional.

5. Titulo: Factores que influyen en el perfil motivacional laboral de los millennials

Aino: 2018

Donde se realizé: Espafia

Realizado por: Enya Sainz Alvarez

Objetivo: Analizar la relacion entre rasgos de personalidad y el perfil motivacional

laboral de los millennials, considerando los riesgos psicosociales.

Poblacion: 50 trabajadores millennials (22-37 afos)

Instrumentos: Disefio ex post facto, encuesta con medidas de personalidad y

motivacion

Resultados: Este estudio presenta un modelo correlacional sélido: la personalidad
(rasgos como apertura y responsabilidad) influye en el tipo de motivacién laboral,
mientras que factores psicosociales como inseguridad y liderazgo actian como
mediadores. Por ejemplo, un liderazgo deficiente puede neutralizar la motivacion por

logro, incluso en personas predispuestas a ella.
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Implicaciones clave:

e No basta con tener personal calificado; el entorno psicosocial modula el impacto de

la personalidad en la motivacion.

o Destaca el papel del liderazgo positivo como potenciador de la motivacién laboral

en jévenes.

6. Titulo: Relacion entre algun factor de riesgo psicosocial y la ausencia laboral

Ano: 2020

Donde se realizé: Peru (Go Clean Peru)

Realizado por: Cuentas Zevallos, Denegri Vilcarima, Renteria Guerra

Objetivo: Identificar la relacién entre factores de riesgo psicosocial y ausencias

laborales injustificadas en operarios de tres generaciones.

Poblacion: Operarios millennials, X y baby boomers de Go Clean Peru

Instrumentos: Encuesta SUSESO/ISTAS 21 versidn breve y entrevistas

semiestructuradas

Resultados: El estudio encuentra que las ausencias laborales injustificadas no son
meramente actos de indisciplina, sino una manifestacioén reactiva a deficiencias en el
entorno psicosocial. Especificamente, la falta de apoyo social y de un liderazgo justo y

claro correlaciona con el ausentismo, especialmente en Millennials y Generacién X.
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Implicaciones clave:

e Las ausencias son sintomas organizacionales, no solo comportamientos

individuales.

e Urge implementar estrategias de liderazgo cercano y empatico, asi como fortalecer

la cultura del reconocimiento.

Capitulo 2. Evaluacién

Generalidades metodolégicas

La presente investigacion se enmarca dentro del tipo de investigacion de campo, dado
qgue la recoleccion de datos se llevo a cabo directamente en el entorno natural donde ocurre el
fendmeno de estudio: los entornos laborales de personas pertenecientes a la generacion
Millennials. Este tipo de investigacion permite observar y registrar datos primarios en el lugar de
los hechos, utilizando técnicas como la encuesta estructurada y el analisis de la percepcion

social en contextos reales (Arias, 2012).

Desde el punto de vista de su finalidad, se trata de una investigacion aplicada, en tanto
busca, a partir del analisis tedrico y empirico, generar propuestas practicas que permitan a las
organizaciones disefar estrategias mas eficaces de gestion psicosocial. En esta modalidad, se
parte del conocimiento teérico para resolver problemas especificos del entorno laboral actual, lo

cual es caracteristico de los estudios aplicados (Arias, 2012).

Con relacién a su temporalidad, el estudio adopta un disefio ex post facto, ya que se
analiza un fenémeno que ha ocurrido previamente, sin manipulacion de variables por parte del
investigador. Este tipo de investigacion es util cuando se pretende establecer relaciones

causales potenciales a partir de observaciones retrospectivas, como sucede en el analisis de
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percepciones sobre riesgos psicosociales en condiciones laborales previamente vividas (Arias,

2012).

En cuanto al enfoque metodoldgico, se trata de una investigacion de tipo mixta, pues
articula herramientas cuantitativas (mediante encuestas estructuradas con analisis estadistico)
y cualitativas (analisis de contenido de respuestas abiertas). Esta combinacién metodoldgica
enriquece el analisis del fendmeno y permite una comprension mas profunda de la percepcion
subjetiva de los riesgos psicosociales en funcion de variables individuales y organizacionales

(Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

El alcance de la investigacion es descriptivo-correlacional. Desde el enfoque descriptivo,
se identifican y caracterizan los riesgos psicosociales percibidos por los millennials, mientras
gue el componente correlacional permite explorar las relaciones entre variables como la
estabilidad contractual, el estilo de liderazgo y la modalidad de trabajo con la percepcion del
bienestar y el riesgo. Este tipo de estudios no establece causalidades, pero aporta indicios
significativos sobre los factores que inciden en las percepciones (Cortés & Iglesias, 2004; Rios,

2017).

El instrumento de recoleccidon de datos fue una encuesta estructurada, disefiada con
items de respuesta cerrada y abierta. Este instrumento permitié obtener informacion
cuantificable y también recoger apreciaciones subjetivas de los participantes. La aplicacion se
realizé de forma virtual a una muestra de 91 personas pertenecientes a la generacién

Millennials, residentes en el area metropolitana de Medellin.

Respecto al disefio de investigacion, se adopté un disefio no experimental de tipo
transversal, ya que los datos fueron recolectados en un solo momento, sin manipulacion de
variables, lo cual es propio de estudios que buscan describir fendmenos sociales en su estado

actual (Manterola et al., 2019). En este tipo de disefio, los sujetos se analizan en su contexto
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natural y los resultados permiten hacer inferencias sobre una poblaciéon en un momento

determinado (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

Este marco metodoldgico posibilita una aproximacién rigurosa y contextualizada al
estudio de la percepcion de los riesgos psicosociales en la generacién Millennials, respetando

la complejidad del fendmeno desde una perspectiva inter y transdisciplinaria.

Analisis de datos

A partir del analisis de los antecedentes del concepto de riesgo psicosocial y su evolucion
en los contextos laborales actuales, asi como del reconocimiento del entorno fisico,
organizacional y cultural donde se situa esta investigacion, se establece un marco interpretativo
centrado en la experiencia generacional de los trabajadores millennials. Esta perspectiva
reconoce de manera especifica a los millenials, una generacion moldeada por transformaciones
econdmicas, tecnolégicas y socioculturales que han configurado nuevas formas de comprender
el trabajo y sus implicaciones para la salud mental (Peiré & Rodriguez, 2008; Ledn-Pérez et al.,

2021).

El objetivo central de este estudio consiste en comprender como la generacion
millennials, percibe los riesgos psicosociales presentes en el entorno laboral, con el fin de
identificar los factores individuales, organizacionales y contextuales que influyen en dicha
percepcion. En este sentido, se parte del reconocimiento de que la percepcién del riesgo no es
un proceso objetivo, sino que estd mediado por la historia de vida, el entorno social, las
expectativas personales y las condiciones laborales especificas de cada individuo (Moncada et

al., 2014; Leka & Jain, 2010).

Asimismo, el estudio se propone brindar una aproximacion critica a la manera en que se

estan gestionando actualmente los riesgos psicosociales en organizaciones que emplean
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mayoritariamente a personas de esta generacion. Se busca con ello no solo describir el estado
actual de la problematica, sino ofrecer lineas de analisis que sirvan como insumo para la
formulacién de estrategias de prevencion, intervencion y promocién de entornos de trabajo mas

saludables (Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo [INSST], 2021).

En este sentido, se exploran las siguientes dimensiones: la relacién entre la estabilidad
laboral y la percepcion de estrés; la influencia de la hiperconectividad y las demandas
tecnoldgicas en la aparicion de fendomenos como el tecnoestrés o la tecnofatiga; la relevancia
del liderazgo organizacional y del apoyo social percibido; la importancia del reconocimiento
laboral; y el impacto de condiciones precarias o rutinarias que pueden derivar en boreout o

burnout (Gonzalez & Rodriguez, 2022; Salanova et al., 2014; Garcia-Gonzalez et al., 2018).

La pregunta central es: ; Como percibe la generacion millennials los riesgos
psicosociales en el entorno laboral y cuales son los factores que influyen en dicha percepcion?
Esta pregunta orienta la investigacion hacia una lectura critica de los discursos
organizacionales y de las vivencias subjetivas de los trabajadores, promoviendo una
comprension compleja del riesgo mas alla de sus manifestaciones clinicas o normativas

(Dejours, 2000; Fernandez-Rios & Godoy, 2011).

Desde esta perspectiva, el estudio se plantea como una contribucidn a la construccion
de practicas laborales sostenibles, sensibles a las diferencias generacionales y capaces de
promover el bienestar psicosocial a través de politicas organizacionales centradas en la salud
mental, la inclusion, el reconocimiento y el desarrollo profesional (Leka & Houdmont, 2010;

WHO, 2022).
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Contexto social y laboral de los millennials

Los millennials, nacidos entre 1981 y 1996, han crecido en una era marcada por
acelerados cambios tecnoldgicos, crisis econdmicas recurrentes y transformaciones profundas
en los modelos tradicionales de empleo. Este contexto ha moldeado significativamente sus
expectativas y percepciones del mundo laboral, generando una constante sensacion de
incertidumbre y adaptacién permanente. Diversas investigaciones han explorado como estas
condiciones influyen en las actitudes laborales y la percepcion del riesgo psicosocial entre esta

generacion.

El mercado laboral para los millennials se caracteriza por su inestabilidad, potenciada
por la proliferacién de trabajos freelance, teletrabajo y automatizacién. Segun Pew Research
Center (2022), aproximadamente el 60% de los millennials ha cambiado al menos tres veces de
trabajo en los ultimos cinco afos, afectando notablemente su percepcion de seguridad laboral y
estabilidad econdmica. Estos cambios frecuentes pueden incrementar la ansiedad laboral y el

estrés relacionado con la incertidumbre profesional y econémica (Sanchez, 2020).

Asimismo, las crisis econémicas han afectado profundamente sus oportunidades
laborales. La crisis financiera global de 2008 restringio las posibilidades de empleo estable,
generando una precarizacion generalizada que continta afectando negativamente a la
estabilidad laboral percibida por esta generacion (OCDE, 2019). En América Latina,
especificamente, el desempleo juvenil y el aumento de contratos temporales o informales han
profundizado estas condiciones, conduciendo a altos niveles de estrés, frustracion e

incertidumbre entre jovenes trabajadores (CEPAL, 2021).

Por otro lado, diversos estudios han resaltado que los millennials tienden a priorizar su
bienestar emocional, valorando mas empleos que ofrecen flexibilidad horaria y equilibrio entre

la vida laboral y personal. Segun Deloitte (2023), el 76% de los millennials considera que el
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balance entre el trabajo y la vida privada es un factor mas importante incluso que la
remuneracion salarial. Este énfasis en el bienestar emocional implica que estos trabajadores
evaluan criticamente los entornos laborales que generan estrés elevado, burnout o falta de

oportunidades de desarrollo personal y profesional (Gallup, 2022).

La creciente digitalizacién laboral también representa un reto particular. El teletrabajo,
aunque brinda mayor flexibilidad, ha generado desafios adicionales como la hiperconectividad,
dificultando la separacion entre tiempo laboral y personal, incrementando niveles de
agotamiento emocional y aislamiento social. El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT, 2021) indicé que el 75% de los millennials teletrabajadores reportan mayor
aislamiento social comparado con aquellos que desempefan sus funciones presencialmente.
Ademas, la exposicion constante a plataformas digitales ha potenciado fendmenos como el

tecnoestrés y el sindrome del trabajador siempre conectado (Eurofound, 2022).

Esto nos da un panorama de como la generacién millennial enfrenta un entorno laboral
complejo, influenciado por cambios econdmicos, tecnoldgicos y sociales, que moldean
significativamente su percepcion de los riesgos psicosociales. Las organizaciones, por tanto,
enfrentan el reto de adaptar sus politicas laborales para satisfacer estas nuevas demandas,
promoviendo ambientes saludables y resilientes que permitan gestionar adecuadamente estos

riesgos emergentes.

Entre los principales riesgos psicosociales a los que se ven enfrentados los millennials,

encontramos:

1. Sobrecarga de trabajo y sindrome de burnout: Los millennials tienden a
experimentar altas cargas laborales y presion constante por cumplir metas
exigentes. Esta situacion ha contribuido a que el sindrome de burnout sea

frecuente en esta generacion, manifestandose como agotamiento emocional,
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despersonalizacién y baja realizacion personal (Organizacién Mundial de la

Salud [OMS], 2023).

. Tecnofatiga e hiperconectividad: La constante exposicion a tecnologias de la

informacion y la exigencia de estar permanentemente conectados genera
tecnofatiga, una forma de estrés caracterizada por cansancio mental, ansiedad y
trastornos del suefo. Este fendmeno afecta especialmente a los millennials,
quienes han incorporado las TIC como parte natural de su vida cotidiana
(Direccion General de Comunicacion Social UNAM, 2023).

Boreout (aburrimiento laboral crénico): Se caracteriza por un estado de
aburrimiento crénico en el trabajo, derivado de la infraexigencia, la monotonia y
la falta de sentido en las tareas asignadas. A diferencia del burnout, que surge
por una sobrecarga laboral, el boreout se origina por la falta de desafios y puede
provocar desmotivacion, ansiedad y disminucién del rendimiento. Este fendmeno
afecta a trabajadores de diversas generaciones, incluidos los millennials,
quienes pueden experimentar frustracion al sentir que sus habilidades estan
subutilizadas. (Garcia-Gonzalez et al., 2018).

Doble presencia (conflicto trabajo-familia): Los millennials, especialmente
quienes cumplen roles parentales o de cuidado, reportan dificultades para
equilibrar las exigencias laborales y personales. Esta doble presencia se asocia
a estrés, fatiga cronica y menor rendimiento laboral (Calderén & Rodriguez,
2022).

Precariedad laboral y falta de reconocimiento: Esta generacion ha crecido en
medio de condiciones econdémicas inestables, con alta informalidad, contratos
temporales y baja seguridad laboral. La falta de reconocimiento por el esfuerzo

genera frustracion, baja autoestima y sensacion de inestabilidad (El Pais, 2025).
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6. Tecnoestrés: El uso intensivo de tecnologia no solo produce tecnofatiga, sino
también tecnoestrés, entendido como la resistencia, ansiedad o tensién
originada por el uso inadecuado o excesivo de las TIC en el entorno laboral.
Este riesgo afecta la concentracién, genera irritabilidad y puede deteriorar las
relaciones interpersonales en el trabajo (Morales Dominguez et al., 2020).

7. Falta de liderazgo empatico y cultura organizacional obsoleta: La ausencia
de un liderazgo centrado en el bienestar emocional y la participacion activa, asi
como estructuras organizacionales rigidas, impacta negativamente en el sentido
de pertenencia, la motivacién y el compromiso de los millennials (Gonzalez et
al., 2023).

8. Sisifemia (sensacion de ineficacia constante): Algunos millennials
experimentan sisifemia, una forma de cansancio mental derivada de realizar
tareas repetitivas sin obtener una sensacion de logro o avance. Esto genera un
estado de frustracion y angustia crénica, a pesar de cumplir con sus

responsabilidades (Sanchez, 2024).

Técnicas (Instrumentos o herramientas)

La presente investigacion utilizd como técnica principal de recoleccion de datos una
encuesta estructurada de tipo mixto, disefiada especialmente para indagar la percepcion de los
riesgos psicosociales en la generacion Millennials. Este instrumento integré items de respuesta
cerrada con escalas de medicion, selecciéon multiple y preguntas abiertas de caracter
interpretativo. La encuesta fue aplicada de forma virtual mediante Google Forms, garantizando

accesibilidad, anonimato y recoleccion rapida de datos.
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Fuentes para la elaboracién del instrumento

La elaboracion del instrumento se fundamenté en la revision de estudios previos sobre
percepcidon generacional, riesgos psicosociales y bienestar laboral, incluyendo referentes como
el Cuestionario SUSESO/ISTAS 21 (INSST, 2021), asi como investigaciones de Cuentas
Zevallos et al. (2020), Cardona et al. (2022) y Sainz Alvarez (2018), que abordaron tematicas
como cultura organizacional, liderazgo, tecnoestrés y motivacion generacional. La encuesta fue
disefiada tomando como referencia las dimensiones comunes en estos estudios, adaptandolas

al contexto colombiano y a los objetivos especificos del estudio.
Estructura del instrumento
El cuestionario consté de 20 preguntas distribuidas en tres secciones:

1. Datos sociodemograficos y laborales (items 1 a 8): edad, generacion, género, nivel
educativo, tipo de contrato, jornada laboral, modalidad de trabajo, sector econémico,

etc.

2. Percepcion de los riesgos psicosociales (items 9 a 19): evaluacion sobre estabilidad,
bienestar, liderazgo, cultura organizacional, aspiraciones generacionales, y factores que
influyen en la percepcién del riesgo. Incluyo escalas Likert y casillas de seleccion

multiple.

3. Propuestas de gestion organizacional (item 20): pregunta abierta que permitio
recoger recomendaciones de los participantes frente al manejo de los riesgos

psicosociales con enfoque generacional.
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Validacién y confiabilidad

El instrumento fue validado mediante el Alfa de Cronbach (a), que es una medida
estadistica que se utiliza para evaluar la fiabilidad o consistencia interna de un cuestionario o
escala de medicién; Indica qué tan bien los items de un instrumento se correlacionan entre siy

miden el mismo constructo.

Los resultados obtenidos fueron los siguientes:

Tabla 1: Resultados de validacién

Resultados de validacion

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0,61586273
Numero de items del instrumento 19

Sumatoria de las varianzas de los items 18,9402246

Varianza total del instrumento 30,5709455

Nota: Resultados obtenidos a partir de la validacion del instrumento implementado en esta investigacion.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos, se determina que el instrumento es

CONFIABLE. Esta calificacién se toma del siguiente cuadro de correlacion:

Tabla 2: Interpretacion de resultados de la aplicacion de Alfa de Cronbach.

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54 2 0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66 a 0.71 Muy confiable
0.72a0.99 Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta

Nota: Herrera, A. N. (1998). Notas sobre psicometria.
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Aplicacion y sistematizacién

La encuesta fue difundida digitalmente durante el mes de febrero de 2025, dirigida a
trabajadores pertenecientes a la generacion Millennials (1981-1996) que residieran en el area
metropolitana de Medellin. Se recolectaron un total de 91 respuestas completas, las cuales
fueron descargadas en formato Excel y procesadas en Microsoft Excel para su analisis

estadistico y tematico.

Fases del trabajo de campo

La recoleccién de la informacién para este estudio siguié una planificacion metodoldgica
rigurosa, estructurada en cinco fases que garantizaron la calidad y pertinencia de los datos
obtenidos. Estas etapas permitieron asegurar la coherencia entre los objetivos de investigacion
y el procedimiento empirico, tal como lo exige el enfoque metodologico de estudios mixtos de

tipo no experimental y transversal (Hernandez-Sampieri & Mendoza, 2018).

1. Planeacién metodoldgica: definicion del objetivo de la encuesta, fundamentacion
tedrica de las dimensiones a evaluar y elaboracion preliminar del instrumento. En esta
etapa se definieron las categorias tematicas centrales a investigar (riesgos
psicosociales, percepcion generacional, condiciones laborales y propuestas de mejora).
Se revisaron fuentes académicas y guias de evaluacion validadas (como el cuestionario
SUSESO/ISTAS 21 y estudios sobre liderazgo, cultura organizacional, tecnoestrés,
entre otros). A partir de estos insumos, se elaboré una encuesta estructurada con

preguntas de caracter mixto (cerradas y abiertas).

2. Revision y validacién: Validacién con el Alfa de Cronbach.

3. Fase de aplicacion de la encuesta: La version final del instrumento fue creada en

Google Forms y distribuida de manera virtual a través de redes sociales, correo
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electrénico y canales profesionales. La muestra fue de tipo no probabilistico por
conveniencia, compuesta por trabajadores de la generacion Millennials (nacidos entre
1981 y 1996) residentes en el &rea metropolitana de Medellin. La recoleccion se llevo a

cabo entre el 19 y el 28 de febrero de 2025.

Fase de organizacion y depuracién de datos

Una vez finalizada la recoleccién, los datos fueron descargados en formato Excel y
revisados para verificar que estuvieran completos y su consistencia. Se eliminaron
registros duplicados y se codificaron las respuestas abiertas para su posterior analisis
tematico. Las variables cuantitativas fueron organizadas para facilitar su analisis

descriptivo.

Fase de sistematizacion y analisis preliminar

Los datos fueron tratados mediante analisis estadistico basico (frecuencias,
porcentajes, cruces simples) y analisis cualitativo categorial para las respuestas
abiertas. La informacioén obtenida fue interpretada a la luz del marco teédrico y de los
objetivos planteados, sirviendo de base para los resultados expuestos en el capitulo 3

de esta monografia.

Estas fases garantizaron la calidad metodoldgica del proceso y la pertinencia de los datos

obtenidos para responder a la pregunta de investigacion.

Capitulo 3. Resultados

Este capitulo recoge los hallazgos mas relevantes del estudio realizado a personas

pertenecientes a la generacién Millennials (1981-1996) residentes en el area metropolitana de

Medellin. La informacién obtenida a través de encuestas fue analizada a la luz de los objetivos

especificos propuestos, permitiendo identificar caracteristicas sociodemograficas, percepciones
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frente a los riesgos psicosociales y propuestas de mejora. La riqueza del analisis no radica
unicamente en los datos numéricos, sino en la interpretacion de sus significados y el contexto

que los produce.

1. Caracterizacion de las personas de la generacién Millennials

Gréfico 1: Género

B Femenino

B Masculino

Nota: Anélisis de la pregunta sobre el género de los participantes.
La muestra estuvo conformada por 91 personas de la generacion Millennials. Del total, 61
personas (el 67%) se identifica como de género femenino y 30 personas (el 33%) como

masculino, lo cual evidencia una participacién mayoritaria de mujeres en el estudio.

Gréfico 2: Escolaridad

M Especializacion
M Maestria

M Pregrado

W Secundaria

M Técnica

M Tecnologia

Nota: Andlisis del nivel educativo de los participantes
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En cuanto al nivel educativo, se destacan dos grupos principales: personas con formacion
de pregrado y especializacion (ambos con 30 participantes), representando cada uno un 33%
de la muestra, seguidos por quienes tienen estudios técnicos con el 12% (11), tecnoldgicos con
el 11% (10) y de maestria con el 9% (8). Solo dos personas reportaron tener como maximo
nivel educativo la secundaria, representando un 2%; lo que sefiala un perfil académico alto en

general.

Gréfico 3: Sector laboral

W Administracién

M Educacién

M Gobierno
Manufactura

H Otro

M Salud

M Servicios

H Tecnologia

Nota: Andlisis del sector econémico al que pertenecen los encuestados

Respecto al sector laboral, los sectores con mayor representacion en la muestra son
administracion y otro, cada uno con un 20% de participacion. En segundo lugar, se encuentra el
sector servicios, con un 16%, seguido por salud con un 14%, El sector manufactura representa
el 10% de los participantes, mientras que los sectores de Educacion y Tecnologia tienen cada
uno un 9% de representacion. El sector gobierno presenta la participacion mas baja, con

apenas un 2%.
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Grafico 4: Experiencia laboral

B 1ab5afos
M6 a 10afios

B Mas de 10 aios

Nota: Se analiza el tiempo de experiencia laboral.

Continuando con la experiencia laboral de los participantes, un 53% de los encuestados
tiene mas de 10 afios de experiencia laboral, lo que representa la mayoria de la muestra (48 de
91 personas). El 33% corresponde a quienes tienen entre 6 y 10 afios de experiencia (30

personas), y el 14% (13 personas) tiene entre 1 y 5 afios de experiencia laboral.

Gréfico 5: Tipo de contrato

B Aprendizaje
 Fijo

M Indefinido

H Obra o labor

M Prestacion de servicios

Nota: Validacién del tipo de contrato laboral que tienen los participantes.

En términos de contratacion, el 51% de los participantes (46) cuenta con contrato

indefinido, seguido por contratacion por prestacion de servicios con un 24% (22), contratos fijos
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con un 16% (15), contratos de obra o labor el 8% (7), y en menor proporcién, contrato de

aprendizaje con 1% (1).

Grafico 6: Tipo de organizacion

H Independiente
B ONG
M Privada

M Publica

Nota: Evalua el tipo de organizacion al que pertenecen.

La gran mayoria de los encuestados, el 68% (62) trabaja en el sector privado, un 17%
(15) se desempeia como trabajador independiente; el sector publico esta representado por el

14% (13), solo 1% (1) reporta trabajar en una ONG.

Gréfico 7: Jornada laboral

M 6-8 horas
B Mas de 8 horas

B Menos de 6 horas

Nota: Buscar saber el promedio de horas de la jornada laboral.
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En el andlisis de la jornada laboral diaria promedio de los participantes, el 55% de los
encuestados (50), reporta una jornada laboral promedio de 6 a 8 horas diarias, un 41% (37)

indica trabajar mas de 8 horas al dia, solo el 4% (4) tiene una jornada menor a 6 horas.

Grafico 8: Modalidad de trabajo

B Hibrido
M Presencial

B Remoto

Nota: Identifica las diferentes modalidades de trabajo.

En cuanto a la modalidad de trabajo, 59% participantes laboran de forma presencial (54),

seguido por la modalidad hibrida con el 29% (26) y de manera remota un 12% (11).

2. Percepcion de los riesgos psicosociales y factores influyentes

Gréfico 9: Estrés en el trabajo

M Frecuentemente
® Nunca
B Ocasionalmente

l Siempre

Nota: Evaluar la frecuencia en que se presenta el estrés.
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Para la pregunta “; Con qué frecuencia sientes estrés en el trabajo?”, el 65% (59) indica
sentir estrés ocasionalmente. El 29% (26) indica sentirse estresado frecuentemente y 4% (4)

reporta sentir estrés siempre. Solo 2% (2) sefialaron nunca sentir estrés.

Grafico 10: Carga laboral

B Moderadamente
B Mucho
B Nada

m Poco

Nota: Indagar sobre si la carga laboral afecta el bienestar mental.

En la medicion de si la carga laboral afecta el bienestar mental, el 36% (33) considera
que si lo afecta de forma moderada, el 31% (28) consideran que la carga laboral les afecta
poco; 24% (22) respondieron que les afecta mucho y el 9% (8) indicaron que la carga laboral no

afecta en nada su bienestar.

Grafico 11: Apoyo de superiores y companeros

N Alto

M Bajo

B Moderado
B Muy alto

W Muy bajo

Nota: Evaluar la percepcion del apoyo de superiores y comparieros.
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En la percepcion del nivel de apoyo recibido por parte de superiores y companieros, el
35% (32) siente un apoyo moderado; el 29% (26) calificaron el apoyo recibido como alto, y el
13% (12) como muy alto. Por otro lado, 14% (13) reportaron un bajo nivel de apoyo y 9% (8) lo

calificaron como muy bajo.

Gréfico 12: Seguridad de salud mental en el entorno laboral

B Moderadamente seguro/a
B Muy seguro/a
M Nada seguro/a

Poco seguro/a

Nota: Percepcion sobre la seguridad en el entorno laboral en términos de salud mental.

En cuanto a la percepcién sobre la seguridad en el entorno laboral en términos de salud
mental, el 48% (44) manifestaron sentirse moderadamente seguras; el 30% (27) indicaron
sentirse muy seguras. En contraste, 18% (16) reportaron sentirse poco seguras, y 4% (4%)

expresaron sentirse nada seguras en su entorno laboral.
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Grafico 13: Acceso a programas de seguridad psicolégica

HNo

mSi

Nota: Evaluar el acceso a programas de seguridad psicologica.

Analizando el acceso a programas de bienestar psicoldgico en tu trabajo, el 56% de los
encuestados (51) respondieron no y el 44% (40) sefalaron que si han tenido acceso a este tipo

de programas.

Gréfico 14: Aspiraciones laborales de la generacion

H No
H No losé

mSi

Nota: Andlisis de las aspiraciones laborales

Las respuestas dadas por los participantes, revela una percepcion generacional
marcada entre los participantes, el 88% (80) respondieron que si existen diferencias
significativas en las aspiraciones laborales entre generaciones. El 7% (6) manifestaron “No lo

se”y el 5% (5) respondieron que no.
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Grafico 15: Percepcion de los riesgos psicosociales de la generacion

B Diferencias considerables

M Diferencias minimas

M Diferencias moderadas

m Diferencias muy
marcadas

Nota: Evaluar la percepcion de los riesgos psicosociales en el trabajo.

Un hallazgo relevante es la evidencia clara de diversidad generacional en cuanto a la
percepcién de los factores psicosociales laborales. El 51% (46) consideran que hay diferencias
considerables, el 24% (22) perciben diferencias muy marcadas, el 24% (22) identifican

diferencias moderadas y, solo un 3% (3) consideran diferencias minimas.

Gréfico 16: Principales diferencias en la percepcion de los riesgos psicosociales de las generaciones

M Busca un balance entre
trabajo y vida personal

B Es mas consciente de la
importancia de la salud
mental

B Tiende a minimizar los
riesgos y enfocarse en la
estabilidad laboral

Nota: Analizar las principales diferencias en la percepcién de los riesgos psicosociales de las generaciones.

Al analizar las principales diferencias en la percepcién de los riesgos psicosociales de las
generaciones, el 32% de los participantes (29) consideran que su generacion tiende a

minimizar los riesgos y enfocarse en la estabilidad laboral. El 31% (28) sefialaron que su
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generacion busca un balance entre el trabajo y la vida personal. EI 23% (21) consideran que su
generacion es mas consciente de la importancia de la salud mental. El 14% (13) opinan que su

generacion tiene menos tolerancia a entornos laborales con alto estrés.

Este enfoque integral permite entender que la percepcién del riesgo psicosocial no es
homogénea, sino el resultado de una interaccion entre factores estructurales, culturales y

personales.

3. Condiciones laborales y percepcion del bienestar

Gréfico 17: Flexibilidad horaria

H No

uSi

Nota: Busca determinar si los participantes cuentan con flexibilidad horaria.

El analisis de la variable de la flexibilidad horaria, el 68% de los encuestados (62)

respondié “Si”, indicando que cuentan con algun grado de flexibilidad en su jornada laboral; el

32% (29) manifesto no tener flexibilidad.
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Grafico 18: Sentido de pertenencia

H Alto

H Bajo

B Moderado
M Muy alto
B Muy bajo

Nota: Analizar el sentido de pertenencia a la empresa de los participantes.

En cuanto al sentido de pertenencia a la empresa, el 33% (30) indicaron tener un sentido
de pertenencia muy alto, mientras que el 38% (35) lo calificaron como alto. El 23% (21)
evaluaron su pertenencia como moderada y, solo el 6% (5), perciben su sentido de pertenencia

como bajo (3) o muy bajo (2).

Gréfico 19: Identificacién con valores empresariales

M En parte
H No
M No conozco los valores de la

empresa

m Si, totalmente

Nivel: Evaluar si los participantes se identifican con los valores empresariales.

En la pregunta donde se indaga sobre la identificacion con los valores de la empresa, el
59% (54) respondieron “Si, totalmente”, el 32% (29) sefalaron que se identifican “en parte” con

los valores empresariales. El 4% (4) expresaron directamente que “no” se sienten identificadas
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con los valores de su empresa. Otro 4% (4 personas) indicé que no conoce los valores de la

empresa.

Gréfico 20: Estabilidad laboral

M Insegura
B Moderadamente segura
B Muy segura

M Poco segura

Nota: Analizar la percepcién de estabilidad laboral.

En cuanto a la percepcioén de la estabilidad laboral, el 48% (44) calificaron la estabilidad
laboral como moderadamente segura, un 33% (30) manifest6é sentirse muy seguro. En
contraste, el 16% (15) considera que su estabilidad es poco segura. Solo 2% (2) indicaron que

su entorno laboral es inseguro.

Gréfico 21: Futuro profesional

B Emprendiendo mi propio
negocio

M En la misma empresa y cargo

M En la misma empresa, pero
en un cargo superior

M En otra empresa en un cargo
similar

M Explorando otras areas
profesionales

Nota: Analizar cual es la vision de los participantes en cuanto al futuro laboral.
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Al indagar con los participantes sobre su futuro profesional, un 25% (23) sefialaron que
se ven explorando otras areas profesionales, el 22% (20) manifestaron que desean estar
emprendiendo su propio negocio. Otro 22% (20) aspira a estar en la misma empresa pero en
un cargo superior y un 13% (12) se proyectan en otra empresa en un cargo similar; solo el 8%
(7) prevén estar en la misma empresa y en el mismo cargo. Finalmente, 10% (9) respondieron

que no lo tienen claro aun.

En cuanto a las prioridades futuras en el ambito laboral, donde los participantes podian

elegir hasta dos respuestas, destacan:

e Seguridad y estabilidad (presente en mas del 80 % de las respuestas).
e Desarrollo profesional.

e Trabajo remoto y mayor salario.

Esto confirma que, aunque esta generacion valora la flexibilidad y el crecimiento, su

prioridad estructural sigue siendo la estabilidad econdmica.

4. Impacto percibido y propuestas de mejora

Las respuestas abiertas evidencian que los Millennials no solo son conscientes de los
riesgos psicosociales, sino que también tienen propuestas claras para su gestion, entre las que

se encuentran:

o Laescucha activa y los espacios de integracién generacional.
e El seguimiento periédico con profesionales de la salud mental laboral.
e El reconocimiento de las diferencias generacionales como base para politicas

organizacionales mas incluyentes.

Algunas frases textuales refuerzan este analisis:
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o “Monitorear constantemente la percepcion de los empleados por generacion.”
o “Espacios de escucha e integracion.”

o “Enfocarse en la estabilidad, es el factor mas importante para mi generacion.”

Estas voces ponen en evidencia una preocupacion legitima por el bienestar psicosocial y

una necesidad de estrategias adaptativas segun los perfiles generacionales.

Esta informacioén que la generacion Millennials percibe los riesgos psicosociales de
manera compleja y matizada. Aunque priorizan el bienestar y la estabilidad, tienden a

adaptarse a entornos exigentes, a veces minimizando los efectos del riesgo.

Los resultados obtenidos en esta investigacion son consistentes con estudios previos
sobre la percepcion de riesgos psicosociales en la generacion millennials. Por ejemplo, un
informe de Deloitte (2019) indico que el 84% de los millennials experimentan estrés laboral
frecuente, lo que coincide con el 85% encontrado en nuestra encuesta. Ademas, la percepcion
de inestabilidad laboral como factor de riesgo psicosocial es respaldada por estudios que

sefialan que el 75% de los millennials sienten inseguridad en su empleo (Smith, 2020).

La relacién entre la salud mental y el entorno laboral también ha sido ampliamente
documentada. Un estudio de la American Psychological Association (APA) (2018) encontré que
el 70% de los millennials reportaron sintomas de ansiedad relacionados con el trabajo, cifra
similar al 68% obtenido en nuestra investigacién. Ademas, la mayor preocupacion de los
millennials por los riesgos psicosociales en comparacion con generaciones anteriores se alinea
con estudios que indican que esta generacién es mas consciente y vocal sobre su bienestar

mental y condiciones laborales (Jones & Smith, 2019).
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Propuestas de mejora

A partir de los resultados obtenidos, con el fin de minimizar las consecuencias negativas
que tienen los riesgos psicosociales en esta generacion y, teniendo en cuenta los resultados
que arrojo la encuesta aplicada, menciono estas propuestas de mejora para las condiciones

laborales que permitirdn una mejora en la percepcién del riesgo:

a. Flexibilizar horarios laborales y promover el teletrabajo

Las empresas deben incorporar modelos de trabajo flexible que permitan a los empleados
ajustar su jornada laboral de acuerdo con sus necesidades personales y familiares, asi como
fomentar esquemas de teletrabajo parcial o total. Estas practicas favorecen la autonomia,
reducen el estrés relacionado con el tiempo y mejoran el equilibrio entre vida personal y

profesional, aspectos altamente valorados por los Millennials.

Diversos estudios han evidenciado que la flexibilidad laboral mejora el bienestar subjetivo
y la satisfaccién laboral, en especial entre jovenes profesionales (Medina-Garrido, Biedma-

Ferrer & Bogren, 2023).

b. Disenar programas estructurados de bienestar y salud mental

Es necesario que las organizaciones cuenten con programas permanentes de salud
mental que incluyan acompafiamiento psicoldgico, formacion en habilidades socioemocionales,
actividades fisicas y campafias de prevencion del burnout. Estas estrategias deben estar

alineadas con los valores y estilos de vida de la generacion Millennials.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2013) indica que la promocién de la salud
mental y el control del estrés organizacional deben considerarse parte esencial de la gestion

empresarial moderna.
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c. Promover una cultura organizacional horizontal, diversa y empatica

Los Millennials valoran entornos laborales donde predominen la inclusién, la
transparencia y el trabajo colaborativo. Fomentar una cultura basada en el respeto mutuo, la
apertura al cambio y la diversidad generacional puede aumentar el sentido de pertenencia y

reducir los factores de riesgo como la exclusion o la falta de reconocimiento.

Segun Stimulus Consultoria (2025), la cultura organizacional y el liderazgo
transformacional son factores clave en la prevencion de riesgos psicosociales como el

aislamiento y el estrés cronico.

d. Reconocer de manera constante los logros individuales y colectivos

La falta de reconocimiento es una de las principales causas de desmotivacion y estrés
laboral en los Millennials. Las empresas deben implementar estrategias de retroalimentacién
positiva, incentivos no econdmicos y mecanismos visibles de apreciacién por el trabajo bien

hecho.

La OIT (2013) ha sefialado que el reconocimiento justo y oportuno reduce la tension

emocional y refuerza la percepcion de justicia organizacional.

e. Establecer rutas claras de crecimiento profesional

Los Millennials buscan entornos donde puedan aprender, progresar y asumir nuevos
retos. Por ello, es necesario estructurar rutas de desarrollo que incluyan formacién continua,

planes de carrera, coaching interno y programas de mentoria intergeneracional.

La evidencia muestra que la formacion continua y la claridad en las trayectorias laborales

contribuyen a la retencién de talento joven y reducen el absentismo (Psico-Smart, 2024).
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f. Realizar evaluaciones periédicas de clima organizacional con enfoque

generacional

Las evaluaciones de clima deben incluir variables relacionadas con el bienestar
emocional, la percepcién del liderazgo, la carga de trabajo y la comunicacién organizacional,

diferenciando los resultados por generaciones para intervenir de forma focalizada.

Segun Stimulus Consultoria (2025), las empresas que realizan diagnosticos psicosociales
periodicos pueden anticiparse a los factores de riesgo, evitando crisis organizacionales y dafos

a la salud de los trabajadores.

g. Formar lideres con habilidades socioemocionales y enfoque intergeneracional

Es clave desarrollar competencias blandas en lideres y jefes, tales como la empatia, la
escucha activa, la gestion del conflicto y la inteligencia emocional. Este enfoque permite una
comunicacion mas efectiva con los Millennials, quienes valoran la cercania y el respeto a sus

aportes.

De acuerdo con Psico-Smart (2024), el liderazgo participativo mejora el compromiso

organizacional en las nuevas generaciones y reduce el riesgo de rotacién por insatisfaccion.

h. Garantizar canales efectivos de participacion y retroalimentacién

Los Millennials esperan ser escuchados y participar activamente en las decisiones que
afectan su entorno laboral. Crear espacios formales e informales para recoger sus opiniones, a
través de encuestas, comités o encuentros con la direccién, mejora el clima laboral y la

percepcion de justicia organizacional.

La OIT (2013) destaca que la participacién activa de los trabajadores es una estrategia

preventiva frente a riesgos como el estrés, la frustracién o el desarraigo.
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i. Disehar estrategias de prevencion del tecnoestrés

Debido a la sobreexposicién a dispositivos tecnologicos, la generacion Millennials esta
particularmente expuesta al tecnoestrés. Es fundamental establecer limites claros sobre la
disponibilidad digital, regular la carga tecnolégica y formar a los empleados en el uso saludable

de las TIC.

Estudios recientes han identificado al tecnoestrés como un nuevo riesgo psicosocial
emergente que afecta especialmente a los trabajadores mas conectados (Medina-Garrido et al.,

2023).

j- Implementar politicas claras de equidad, diversidad y prevencién del acoso

Los Millennials valoran profundamente la justicia organizacional. Contar con protocolos
accesibles y confiables para atender casos de discriminacion, acoso o inequidad, fortalece la

confianza institucional y previene afectaciones psicolégicas graves.

La OIT (2013) establece que la falta de equidad y la tolerancia al acoso son factores
criticos de riesgo psicosocial y recomienda su abordaje mediante normativas internas y

procesos participativos.

Capitulo 4. Conclusiones

La presente investigacion permitié evidenciar que la generacion Millennials percibe los
riesgos psicosociales laborales desde una 6ptica compleja y multifactorial, influenciada por su
contexto sociocultural, laboral y tecnolégico. Entre los principales hallazgos se identifico que
esta generacion valora profundamente el equilibrio entre la vida personal y laboral, el
reconocimiento, la estabilidad contractual y las oportunidades de desarrollo profesional. Sin

embargo, dichas aspiraciones se enfrentan con realidades laborales caracterizadas por la
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precariedad, la hiperconectividad, la falta de liderazgo empatico y la escasa participacion en la

toma de decisiones.

Se evidencio que los riesgos psicosociales mas relevantes para esta generaciéon
incluyen el burnout, la tecnofatiga, el boreout, la doble presencia, el tecnoestrés y la sisifemia.
Estos no solo afectan su desempefio laboral, sino también su salud mental y su sentido de
pertenencia organizacional. A pesar de ello, una parte de los participantes minimiza el impacto
de dichos riesgos en favor de la productividad, lo cual indica una disonancia entre las

exigencias externas y el autocuidado.

El estudio también demostré la importancia de factores como la cultura organizacional,
el estilo de liderazgo, la modalidad de trabajo y el tipo de contrato como mediadores en la
percepcién del riesgo psicosocial. Las respuestas abiertas permiten concluir que los Millennials
son conscientes de los desafios psicosociales que enfrentan y cuentan con propuestas claras
para afrontarlos, lo que representa una oportunidad para que las organizaciones implementen

estrategias preventivas mas participativas, inclusivas y generacionales.

Entre las limitaciones del estudio se destacan el tamario de la muestra y su
concentracion geografica en el area metropolitana de Medellin, lo cual restringe la
generalizacion de los hallazgos a otras regiones o contextos organizacionales. Asimismo, el
uso exclusivo de encuestas puede haber limitado la profundidad del analisis sobre experiencias

subjetivas.

A partir de lo anterior, surgen nuevas preguntas que abren caminos para investigaciones

futuras:

e ;Coémo varia la percepcion del riesgo psicosocial entre millennials de distintos sectores

productivos o regiones del pais?
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o ;Qué impacto tienen las practicas de liderazgo generacionalmente adaptadas en la
prevencion de riesgos psicosociales?

o ;Como influyen los entornos laborales hibridos y digitales en la construccion del
bienestar subjetivo de los Millennials?

e ;Qué papel juega la inteligencia emocional en la gestion del estrés laboral en esta

generaciéon?

Indagar sobre estas nuevas dimensiones permitira seguir avanzando en la construccion de
entornos laborales mas saludables, equitativos y resilientes, donde las particularidades
generacionales sean reconocidas como una ventaja para la innovacion y la sostenibilidad

organizacional.

En este punto, se interpretan los resultados a la luz de la evidencia existente, se reflexiona
sobre sus implicaciones teoricas y practicas, y se reconocen las limitaciones metodoldgicas del

estudio (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014).

4.1 Interpretacion de hallazgos confirmatorios

Los resultados confirman lo reportado por estudios como los de Deloitte (2023) y la APA
(2018), que indican una alta incidencia de estrés y ansiedad laboral entre los millennials, asi
como una busqueda activa por balancear la vida laboral con la personal. La prevalencia de
burnout, tecnofatiga y tecnoestrés respalda lo evidenciado por Salanova et al. (2014), quienes
advierten que la hiperconectividad afecta de forma significativa el bienestar psicolégico,

especialmente en trabajadores jovenes y digitales.

Del mismo modo, los datos refuerzan el papel del liderazgo positivo y participativo como
amortiguador del riesgo psicosocial, en linea con lo propuesto por Garcia-Gonzalez et al.

(2018) y Stimulus Consultoria (2025).
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4.2 Discrepancias y posibles explicaciones

Un hallazgo que discrepa es la alta identificacion de los participantes con los valores
organizacionales (mas del 90%), que contrasta con estudios como el de Cuentas Zevallos,
Denegri Vilcarima y Renteria Guerra (2020), quienes reportan desarraigo organizacional en
poblaciones similares. Esta diferencia puede explicarse por particularidades contextuales, como
empresas ubicadas en Medellin con culturas organizacionales mas cercanas y adaptativas, o

sectores laborales con mejores practicas de bienestar y comunicacion interna.

Otra diferencia relevante se refiere a la actitud ambigua frente al riesgo. Aunque los
millennials reconocen los factores de riesgo psicosocial, una parte importante tiende a
minimizarlos en favor de la productividad. Este comportamiento podria explicarse desde una
tension cultural entre el deber ser productivo y el autocuidado, lo cual ha sido documentado por
Dejours (2000) como una patologia organizacional normalizada que convierte el sufrimiento

laboral en un costo aceptado.

4.3 Aportes tedricos y practicos

Desde una perspectiva tedrica, este estudio aporta evidencia sobre la forma en que
factores como el liderazgo empatico, la estabilidad contractual y la cultura organizacional
median la percepcién del riesgo psicosocial, enriqueciendo modelos propuestos por Leka y Jain
(2010). Asimismo, se introduce la categoria de agotamiento crénico como una manifestacion
emergente del malestar laboral en esta generacién, la cual ha sido escasamente abordada en

la literatura especializada (Sanchez, 2024).

En el plano practico, las propuestas formuladas por los participantes confirman que los
trabajadores millennials no solo son conscientes de los riesgos, sino que también poseen un

enfoque propositivo y generacionalmente sensible frente a su gestién. Esto refuerza la
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necesidad de adoptar un enfoque de prevencion participativa, diferenciada y basada en el ciclo

vital laboral (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2013).

4.4 Limitaciones y recomendaciones futuras

Entre las limitaciones mas significativas se encuentra el tamano y la composicién de la
muestra, centrada exclusivamente en una regién del pais, lo cual restringe la generalizacion de
los hallazgos a otros contextos laborales. Ademas, el uso exclusivo de encuestas limita la
profundidad del analisis sobre experiencias subjetivas, por lo que se recomienda complementar
futuros estudios con entrevistas a profundidad o grupos focales (Hernandez-Sampieri &

Mendoza, 2018).

Futuras investigaciones podrian explorar comparaciones intergeneracionales, estudios
longitudinales que analicen cambios en la percepcion del riesgo a lo largo del tiempo, y
estudios sectoriales que profundicen en contextos laborales especificos, tal como sugiere

Moncada, Llorens y Navarro (2014).

4.5 Reflexion final

Este estudio pone en evidencia que la generacion millennials no solo identifica con claridad
los riesgos psicosociales que enfrenta, sino que demanda su gestion ética, humana y
participativa. Se trata de una generacioén resiliente, pero también exigente, que valora el

bienestar integral como parte central de su proyecto laboral.

El reto para las organizaciones es convertir esta conciencia generacional en una
oportunidad de transformacion cultural, capaz de construir entornos laborales donde el

bienestar no sea una excepcion, sino un derecho colectivo.
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Como sefala Leka y Houdmont (2010), los riesgos psicosociales no se eliminan solo con
protocolos, sino con culturas organizacionales sensibles, coherentes y sostenibles. A la luz de
estos hallazgos, el disefio de estrategias adaptadas a la percepcion y realidad de los millennials

representa no solo una necesidad, sino una condicién para el futuro del trabajo.
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