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RESUMEN

Este estudio explora la influencia de los turnos rotativos en el bienestar psicologico de los
trabajadores del area de oficio en Jumi S.R.L., San Salvador de Jujuy, durante el 2024. Se
plantean tres objetivos especificos: 1) Caracterizar la percepcion y gestion del crecimiento
personal en el contexto laboral; 2) Describir el impacto de las relaciones interpersonales en
el bienestar psicologico; 3) Identificar las estrategias de afrontamiento utilizadas para
mantener el bienestar. Los resultados revelan que los trabajadores han desarrollado diversas
estrategias para gestionar su crecimiento personal, como el uso del tiempo libre para
capacitacion en linea y la planificacion eficiente de su tiempo. En cuanto a las relaciones
interpersonales, los turnos rotativos pueden tanto ampliar las redes de apoyo como generar
desafios para mantener relaciones sélidas, dentro y fuera del trabajo. Las estrategias de
afrontamiento mas comunes incluyen el ejercicio, la comunicacion familiar, técnicas de
mindfulness y escritura. Estos hallazgos se alinean con teorias del "job crafting" y de la
adaptacion laboral, mostrando cémo los trabajadores de Jumi S.R.L. se adaptan activamente
a los desafios y oportunidades de los turnos rotativos. Se concluye que, aunque los turnos
rotativos presentan retos significativos, con el apoyo adecuado y la mentalidad correcta,
pueden facilitar el desarrollo personal y profesional. Las implicaciones para la gestion
incluyen la necesidad de fomentar un sentido de comunidad, apoyar el desarrollo profesional

y promover practicas de autocuidado.

Palabras clave: Turnos rotativos, bienestar psicologico, afrontamiento, relaciones

laborales, crecimiento personal.



ABSTRACT

This study explores the influence of rotating shifts on the psychological well-being of
workers in Jumi S.R.L."s general labor area in San Salvador de Jujuy during 2024. Three
specific objectives were outlined: 1) Characterizing how workers perceive and manage
personal growth in the workplace; 2) Describing how interpersonal relationships at work
impact psychological well-being; 3) Identifying coping strategies used by rotating shift
workers to maintain their well-being. Results show that workers have developed various
strategies to manage personal growth, such as utilizing free time for online training and
efficient time planning. Regarding interpersonal relationships, rotating shifts can both
expand support networks and create challenges in maintaining solid relationships, both at
work and in personal life. Common coping strategies include regular exercise, family
communication, and mindfulness techniques. These findings align with theories of "job
crafting" and work adaptation, illustrating how Jumi S.R.L. workers actively adapt to the
challenges and opportunities of rotating shifts. The study concludes that although rotating
shifts present significant challenges, with adequate support and the right mindset, they can
facilitate personal and professional development. Management implications include
fostering a sense of community, supporting professional development, and promoting self-

care practices.

Keywords: Rotating shifts, psychological well-being, coping strategies, work

relationships, personal growth.



FUNDAMENTACION

Es fundamental comprender que las esferas del bienestar y el empleo estan
estrechamente interconectadas. Numerosas investigaciones han revelado que el
involucramiento en actividades laborales fomenta la realizacion de practicas que influyen
positivamente en el bienestar, la pertenencia, la seguridad, la calidad de vida y
frecuentemente en la identidad y posicion social de los individuos (Organizacion Mundial
de la Salud [OMS], 2010 p.45), lo cual se traduce en una mejora del bienestar general. Sin
embargo, si las condiciones laborales son adversas, pueden generar insatisfaccion y

constituir una amenaza para la salud (Palmero et al., 2018, p. 123).

Desde el punto de vista psicologico, la salud individual se entiende mediante un
modelo biopsicosocial, integrando aspectos bioldgicos, psicologicos y sociales. La sinergia
de estos componentes puede conducir a un sistema equilibrado que otorga a las personas un

estado de bienestar 6ptimo (Spencer et al., 2018, p. 78).

La delimitacion del tema a estudiar es un paso crucial en cualquier investigacion
cualitativa, ya que establece los limites y el enfoque del estudio. En el caso de este trabajo,
se analiz6 cémo los turnos rotativos influyen en el bienestar psicologico de estos
trabajadores, centrandose especificamente en la percepcion y gestion del crecimiento
personal en el contexto laboral, el impacto de las relaciones interpersonales en el trabajo en
su bienestar psicologico, asi como las estrategias de afrontamiento utilizadas para mantener
dicho bienestar. Esta delimitacion no solo ayuda a comprender la complejidad de los efectos
de los turnos rotativos en el bienestar psicologico, sino que también subraya la relevancia de

esta investigacion en el contexto especifico de San Salvador de Jujuy en el afio 2024.

Los turnos rotativos, cada vez mas comunes en diversos sectores laborales, plantean
desafios significativos para el bienestar psicologico de los trabajadores. En el contexto
especifico del noroeste argentino, se observa un aumento en la adopcion de turnos rotativos
en varias industrias, lo que sugiere una mayor necesidad de comprender y abordar los
impactos de esta practica en el bienestar psicologico de los trabajadores. Ademas, se ha
identificado una creciente preocupacion por la salud mental de los trabajadores,

especialmente en el sector de la salud, donde las demandas laborales y la presion por el



desempefio pueden exacerbar los efectos negativos de los turnos rotativos (Gomez et al.,

2021, p.112).

Los turnos rotativos implican una serie de desafios que pueden representar una
amenaza para el bienestar psicologico laboral de los trabajadores. La disrupcion del ritmo
circadiano, la dificultad en la conciliacion trabajo-familia, el aumento del estrés y la ansiedad,
asi como el deterioro de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo son algunos de

los aspectos que pueden afectar adversamente el bienestar mental de los empleados.

Por lo tanto, estudiar como los mismos afectan el bienestar psicoldgico laboral en
San Salvador de Jujuy no solo es relevante para comprender los desafios actuales que
enfrentan los trabajadores en la region, sino que también puede proporcionar informacion
valiosa para el disefio de intervenciones y politicas destinadas a mejorar las condiciones
laborales y promover la salud mental en el &mbito laboral. Por ejemplo, si se descubre que
los turnos rotativos tienen un impacto negativo en el bienestar psicologico, la investigacion
podria conducir a la creacién de herramientas que ayuden a los trabajadores a gestionar
mejor su salud mental. Ademas, los resultados podrian influir en las politicas de recursos

humanos de la empresa, promoviendo practicas laborales mas saludables y sostenibles.

En términos de produccion de conocimiento, este estudio podria llenar un vacio en
la literatura existente, proporcionando datos empiricos desde una perspectiva local y
actualizada. Esto es especialmente pertinente dado que la mayoria de las investigaciones
sobre bienestar psicologico y turnos rotativos de trabajo se han centrado en contextos y
periodos diferentes. Por lo tanto, este trabajo no solo tiene el potencial de impactar
positivamente en la empresa Jumi S.R.L. y sus empleados, sino también de enriquecer el

campo de la psicologia laboral con informacion valiosa y contextualizada.

La pregunta de problema adecuada para el trabajo sobre el bienestar psicoldgico
laboral en trabajadores de turnos rotativos podria ser: ";Como influyen los turnos rotativos
en el bienestar psicologico de los trabajadores de oficio de Jumi S.R.L en San Salvador de
Jujuy durante el afio 20247 Esta pregunta permite explorar las dimensiones del bienestar
psicolégico como la autonomia, control de situaciones, vinculos sociales, proyectos y

aceptacion de si mismo. Ademas, invita a investigar posibles intervenciones que la empresa



podria adoptar para mejorar la salud mental de sus trabajadores, tales como ajustes en la
organizacion de los turnos, programas de apoyo psicoldgico y capacitacion en manejo del
estrés. La relevancia de esta pregunta radica en su potencial para contribuir al disefio de

politicas de recursos humanos mas saludables y sostenibles en el contexto laboral actual.

OBJETIVOS

General

Describir la influencia de los turnos rotativos en el bienestar psicologico laboral de

los trabajadores del area oficio de Jumi S.R.L en San Salvador de Jujuy durante el afio 2024.

Especificos

Caracterizar como los trabajadores de turnos rotativos perciben y gestionan su

crecimiento personal en el contexto laboral.

Describir como las relaciones interpersonales en el trabajo impactan en el bienestar

psicologico de los trabajadores con turnos rotativos.

Identificar estrategias de afrontamiento utilizadas por trabajadores de turnos

rotativos para mantener su bienestar psicologico.



MARCO EPISTEMOLOGICO

ESTADO DEL ARTE

El primer antecedente sobre la misma tematica es el trabajo de Fernandez (2020),
“Bienestar Psicologico en Docentes de Nivel Primario de las Escuelas Publicas de Salta
Capital, en Contexto de Pandemia por COVID- 197, el cual plantea el estudio realizado que
busco evaluar el grado de Bienestar Psicologico en profesores de escuelas primarias estatales
en Salta, Argentina, durante la crisis sanitaria del COVID-19. Utilizando un enfoque
cuantitativo descriptivo y un disefio no experimental, se examind una muestra no aleatoria
de 352 profesores mediante la Escala BIEPS-A (Casullo, 2002), aplicada en linea. Los
hallazgos revelaron que un 56,53% de los participantes mostr6 un alto Bienestar Psicolégico,
mientras que un 19,6% evidencié un nivel medio y un 23,86% un nivel bajo. Los resultados
indicaron predominio de altos niveles de Bienestar Psicologico en las areas de
Control/Aceptacion, Proyectos y Relaciones Sociales, pero un nivel medio en Autonomia.
Ademas, se detectaron variaciones significativas en funcion de variables como la edad, la
situacion familiar y el sexo, pero no se observaron diferencias notables con respecto al

namero de escuelas en las que los docentes trabajaban ni en la modalidad laboral.

También el trabajo llevado adelante por Cuba Fusetti (2021) denominado “Bienestar
psicologico en estudiantes de quinto afio de la Licenciatura en Psicologia de la Universidad
Catolica de Salta en el ano 2020 El estudio realizado tuvo como objetivo evaluar el estado
de bienestar psicologico en los alumnos del ultimo afio de Psicologia en la Universidad
Catolica de Salta durante el periodo de crisis sanitaria del 2020, aplicando los principios de
la Psicologia Positiva. Se adopté un enfoque cuantitativo descriptivo, analizando una
muestra de 52 estudiantes. La herramienta principal para la medicion fue la escala BIEPS-A
de Casullo (2002), complementada con un cuestionario especificamente disefiado para este
trabajo. Los resultados revelaron que un 40% de los participantes percibian un alto nivel de
bienestar psicoldgico, mientras que un 29% indicaron un nivel medio, un 21% manifestaron

un nivel bajo y un 10% reportaron un nivel muy bajo de bienestar.

Por otro lado se presenta un estudio de Albines Olortegui y Correa Villacorta (2021)

en su trabajo “Estrés laboral y bienestar psicologico en los trabajadores de la policia



municipal de la municipalidad provincial de Cajamarca, Pert, 20217, en el cual, el objetivo
del estudio fue explorar la conexion entre el estrés laboral y el bienestar psicoldgico en los
empleados de la Policia Municipal de la Municipalidad Provincial de Cajamarca en el afio
2021. Ademas, se busco establecer los grados de estrés laboral y bienestar psicologico
presentes. L.a metodologia de la investigacion se bas6 en un enfoque cuantitativo, adoptando
un disefio no experimental, descriptivo correlacional y transversal. Se trabajéo con una
muestra de 61 miembros del cuerpo policial, quienes fueron evaluados utilizando el
cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS vy la escala de bienestar psicologico de Ryff.
Los hallazgos mas significativos indicaron una correlacion negativa entre el estrés laboral y
el bienestar psicologico (Rho= -,845). Se descubridé que un 38% de los participantes
experimentaban un nivel alto de estrés laboral, un 13% un nivel muy alto, y un 51%

manifestaba un nivel bajo de bienestar psicoldgico.

El estudio de Calvo Hernandez (2023), denominado “Bienestar laboral: analisis de
los factores psicosociales y su impacto sobre las personas y organizaciones”, es un trabajo
realizado para la Universidad Nacional de Navarra, en la ciudad de Pamplona, Espafia. En
el cual se plantea que, al examinar la evidencia actual sobre la calidad de vida en el trabajo,
se destaca su significativa influencia en el bienestar laboral y su estrecha conexioén con la
esfera personal de los individuos. Por consiguiente, se establece como meta principal
discernir los factores clave que afectan el bienestar en el trabajo, su clasificacion, el rol

critico de los elementos psicosociales y su efecto en la salud de los trabajadores.

Por ultimo, Savarino (2023) llevd adelante un trabajo denominado ‘“Bienestar

Psicologico y

Estrés Laboral en empleados de una empresa de Call Center en CABA”. La finalidad
del estudio consistid en explorar la posible conexion entre el Estrés Laboral y el Bienestar
Psicologico en el personal de un Call Center ubicado en Caba. Se adoptd una metodologia
cuantitativa, enfocada en la recoleccion y andlisis de datos numéricos y estadisticos para
probar hipdtesis y detectar patrones en comportamientos no experimentales. Esto se debe a
la naturaleza no interventiva de las variables en estudio correlacional, que busca identificar

la relacion o nivel de asociacion entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una



muestra especifica y en un contexto determinado. Se opt6d por un muestreo no probabilistico
o intencional, guiado mds por objetivos especificos que por métodos estadisticos de
representatividad. Entre los instrumentos utilizados, se incluyd la escala de Bienestar
Psicologico de Carol Ryff (1995), utilizando para este caso su version adaptada al espafiol
por Van Dierendonck (2004), y el Cuestionario de Estrés Laboral de la OIT-OMS de
Ivancevich y Matteson (1989). Como resultado, se establecid la ausencia de correlacion

entre el bienestar psicoldgico y el estrés laboral en los empleados del call center investigado.

De esta manera, los antecedentes revisados sobre el bienestar psicologico en diversos
contextos laborales proporcionan una base solida y multifacética que enriquece la
comprension de los factores que influyen en el bienestar de los trabajadores de turnos
rotativos. Los estudios abordan una variedad de poblaciones y contextos, desde docentes y
estudiantes universitarios hasta policias municipales y empleados de call centers, ofreciendo
asi una vision amplia y diversa de como diferentes variables impactan el bienestar

psicologico.

Primero, se destaca la relevancia de las caracteristicas personales y contextuales,
como la edad, la situacion familiar y el sexo, en la percepcion del bienestar psicoldgico.
Estos factores influyen significativamente en como los individuos experimentan y manejan
las demandas laborales, como se evidencio en el estudio de Fernandez (2020) sobre docentes

durante la pandemia.

En segundo lugar, la relacion entre el estrés laboral y el bienestar psicologico emerge
como un tema recurrente y crucial. Los estudios de Albines Olortegui y Correa Villacorta
(2021) y Savarino (2023) evidencian como el estrés puede afectar negativamente el bienestar,
aunque con algunas variaciones contextuales que sugieren que la dindmica entre estas

variables no es uniforme y puede depender del entorno especifico de trabajo.

Ademas, el andlisis de los factores psicosociales, como el realizado por Calvo
Herndndez (2023), subraya la importancia de la calidad de vida en el trabajo y su conexion
con el bienestar personal. Estos hallazgos indican que los elementos psicosociales son

determinantes clave que deben ser considerados en el estudio del bienestar de los



trabajadores de turnos rotativos, quienes enfrentan desafios tinicos debido a la naturaleza de

sus horarios.

Finalmente, la resiliencia y la capacidad de adaptacion, destacadas en el estudio de
Cuba Fusetti (2021), son aspectos importantes por considerar. Los trabajadores de turnos
rotativos, al igual que los estudiantes en situaciones de alta demanda, pueden beneficiarse
de estrategias que fortalezcan su capacidad para manejar el estrés y mantener un alto nivel

de bienestar psicologico.
MARCO TEORICO
1. Turnos Rotativos en el Ambito Laboral
1.1. Definicion y caracteristicas de los turnos rotativos

Los turnos rotativos se refieren a un sistema de organizacion laboral en el que los
empleados alternan sus horarios de trabajo de manera sistematica, cubriendo diferentes
periodos del dia y la noche (Dall'Ora et al., 2019). Este sistema de trabajo se implementa
comunmente en industrias y servicios que requieren una operacion continua, como la

atencion médica, la manufactura, la seguridad y los servicios de emergencia.

Segtin Moreno y Baez (2021), los turnos rotativos se pueden definir como:

Un método de organizacion del tiempo de trabajo en el que los empleados se
alternan en los turnos de mafana, tarde y noche, siguiendo un patréon ciclico
predeterminado, con el objetivo de mantener la continuidad operativa de una

organizacion durante las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana.
Caracteristicas principales

Rotacion de horarios: Los empleados cambian periddicamente entre turnos diurnos,
vespertinos y nocturnos. La frecuencia de rotacion puede variar desde cambios diarios hasta

semanales o mensuales (Kecklund & Axelsson, 2016).
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Duracion variable de los turnos: Los turnos pueden tener duraciones diferentes,
tipicamente de 8 o 12 horas, aunque existen variaciones segun las necesidades

organizacionales y las regulaciones laborales (Vedaa et al., 2020).

Cobertura continua: Este sistema permite a las organizaciones mantener sus
operaciones de forma ininterrumpida, cubriendo las 24 horas del dia y los 7 dias de la semana

(Moreno & Baez, 2021).

Ciclos de trabajo-descanso alterados: Los trabajadores experimentan patrones de
suefio y vigilia no convencionales, lo que puede afectar sus ritmos circadianos (Kecklund &

Axelsson, 2016).

Variabilidad en dias libres: Los dias de descanso suelen rotar junto con los turnos,
lo que puede resultar en periodos de descanso en dias laborables convencionales (Vedaa et

al., 2020).

Compensacion diferencial: Muchas organizaciones ofrecen incentivos econémicos
o beneficios adicionales por trabajar en horarios no convencionales, especialmente en turnos

nocturnos o fines de semana (Moreno & Baez, 2021).

Adaptabilidad requerida: Los trabajadores necesitan adaptarse constantemente a
los cambios en sus horarios de trabajo, lo que puede afectar su vida personal y social

(Dall'Ora et al., 2019).

Es importante senalar que las caracteristicas especificas de los sistemas de turnos
rotativos pueden variar significativamente entre organizaciones y sectores, adaptandose a

las necesidades operativas particulares y a las regulaciones laborales locales.

1.2. Tipos de sistemas de turnos rotativos

Existen dos categorias principales de turnos rotativos: la rotacion lenta, que ocurre
semanalmente, y la rotacion rapida, que cambia cada 2 o 3 dias. La adaptacion a los turnos
de rotacion rapida es generalmente mas dificil, ya que el reloj circadiano no logra ajustarse

adecuadamente, resultando en efectos negativos para la salud. Sin embargo, si el trabajador
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conserva un patrén de vida diurno y se esfuerza por mantenerse despierto en las horas
posteriores al turno de trabajo, se ha observado que las perturbaciones son menos
significativas. Por otro lado, los turnos de rotacion lenta tienden a causar mas alteraciones
debido a adaptaciones inconsistentes; justo cuando una persona se acostumbra a un horario,
necesita adaptarse a otro. Este aspecto ha generado amplios debates y, como sefialan Czeisler
y Dijk (1995), su impacto en la salud y bienestar de los individuos sigue siendo un tema de

estudio abierto.

Es razonable considerar que los turnos rotativos y nocturnos, al provocar numerosas
alteraciones en los empleados, podrian disminuir su bienestar psicologico. Si bien la mayoria
de las investigaciones indican que estos turnos afectan negativamente el bienestar
psicologico, existen factores que pueden atenuar estos efectos. Por ejemplo, Takahashi y sus
colegas encontraron que una mayor adaptacion a los turnos rotativos estaba asociada con

menos problemas y un aumento en el bienestar, asi como en la alerta y concentracion

(Takahashi et al., 2005).

De manera similar, Bohle y Tilley observaron que la insatisfaccion laboral en
enfermeras se intensificaba con la duracion del trabajo en turnos rotativos (Bohle y Tilley,
1989). Otro estudio compar6 enfermeras con turnos rotativos (RNS) con aquellas en turnos
diurnos, concluyendo que los turnos rotativos generaban mayor insatisfaccion laboral,
vinculdndolo al estrés laboral y a un incremento en las alteraciones fisicas y psicoldgicas

(Kawada y Suzuki, 2002).

Sin embargo, hay expertos que cuestionan la magnitud de los efectos negativos del
trabajo por turnos, sefialando que los estudios longitudinales no son suficientemente s6lidos
y que los efectos detectados son demasiado minimos como para ser considerados
significativos. Ganster, Rosen y Fisher destacan las limitaciones de las investigaciones en
este campo y sugieren recomendaciones para que futuros estudios sean mas rigurosos y
cientificos, lo que permitird obtener conclusiones mas fiables sobre los efectos del trabajo

por turnos (Ganster, Rosen y Fisher, 2016).
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1.3. Impacto de los turnos rotativos en la vida laboral y personal

Los turnos rotativos, si bien son necesarios en muchas industrias, tienen un impacto
significativo tanto en la vida laboral como en la personal de los trabajadores. Este sistema
de trabajo puede afectar diversos aspectos de la salud, el bienestar y el desempeinio de los

empleados.

Desempeifio laboral: Los turnos rotativos pueden afectar la productividad y la
calidad del trabajo. Kecklund y Axelsson (2016) encontraron que el rendimiento cognitivo
y la atencion disminuyen durante los turnos nocturnos, especialmente en las primeras horas

de la mafiana.

Seguridad ocupacional: Existe un mayor riesgo de accidentes laborales asociado
con los turnos rotativos. Segin Moreno y Baez (2021), la fatiga acumulada y la alteracion
del ritmo circadiano pueden aumentar la probabilidad de errores y accidentes, especialmente

en industrias de alto riesgo.

Satisfaccion laboral: La rotacion de turnos puede impactar negativamente en la
satisfaccion laboral. Dall'Ora et al. (2019) sefialan que los trabajadores en turnos rotativos a
menudo reportan menor satisfaccion laboral en comparacion con aquellos en horarios

regulares diurnos.

Relaciones laborales: La naturaleza cambiante de los horarios puede afectar la
cohesion del equipo y la comunicacion entre turnos. Sin embargo, también puede fomentar

la flexibilidad y la capacidad de adaptacion de los trabajadores (Vedaa et al., 2020).

Impacto en la vida personal

Salud fisica: Los turnos rotativos se han asociado con diversos problemas de salud.
Kecklund y Axelsson (2016) reportan un mayor riesgo de trastornos metabdlicos,

enfermedades cardiovasculares y cancer entre los trabajadores de turnos rotativos.
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Salud mental: La alteracion del ritmo circadiano puede llevar a problemas de salud
mental. Moreno y Baez (2021) sefialan una mayor incidencia de trastornos del estado de

animo, ansiedad y depresion en trabajadores de turnos rotativos.

Calidad del sueiio: Los patrones de suefio irregulares son una consecuencia comun
de los turnos rotativos. Dall'Ora et al. (2019) indican que muchos trabajadores experimentan

insomnio, somnolencia diurna y fatiga cronica.

Vida familiar y social: Los horarios no convencionales pueden dificultar la
conciliacion entre trabajo y vida personal. Vedaa et al. (2020) destacan que los trabajadores
de turnos rotativos a menudo reportan dificultades para mantener relaciones sociales y

familiares estables.

Habitos de vida: Los turnos rotativos pueden llevar a la adopcion de habitos de vida
poco saludables. Kecklund y Axelsson (2016) mencionan un mayor riesgo de sedentarismo,

mala alimentacion y consumo de sustancias como estrategias de afrontamiento.

Bienestar general: El impacto acumulativo de estos factores puede resultar en una
disminucion general del bienestar y la calidad de vida. Moreno y Baez (2021) sugieren que
los trabajadores de turnos rotativos a menudo reportan niveles mas bajos de satisfaccion con

la vida en general.

Es importante sefialar que el impacto de los turnos rotativos puede variar
significativamente entre individuos y depende de factores como la frecuencia de rotacion, la
duracion de los turnos, las caracteristicas individuales y las medidas de apoyo
implementadas por las organizaciones. La investigacidon continia explorando estrategias
para mitigar los efectos negativos y optimizar el bienestar de los trabajadores en sistemas de

turnos rotativos.
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2. Bienestar Psicologico Laboral
2.1. Conceptualizacion del bienestar psicologico

El empleo constituye un fendmeno social presente y relevante en el contexto de
nuestra cultura, representando un punto de referencia ante el cual las personas establecen
una postura definida (Peird, 1993). Especificamente, la sociedad contemporanea
experimenta una transicion en los valores, desplazandose de los tradicionales enfoques
economicos y de proteccion hacia un mayor énfasis en la calidad de vida (Inglehart, 1977).
Dentro de este marco, el bienestar psicoldgico en el &mbito laboral emerge como un factor
crucial para alcanzar una calidad de vida superior, basdndose en la nocidén de que el concepto
de trabajo es el resultado de un entendimiento colectivo y elaborado sobre un aspecto de la

realidad social (Salanova y otros, 1993).

El impacto del trabajo en el bienestar emocional de los empleados es significativo.
A su vez, el nivel de bienestar que estos experimentan en su entorno laboral repercute en su
conducta, en la toma de decisiones y en la interaccion con sus colegas, extendiéndose

también a su vida familiar y social.

Recientemente, se ha observado un progreso notable en la investigacion de los
procesos psicosociales relacionados con el trabajo, lo que ha facilitado el desarrollo de

numerosos modelos y teorias sobre la salud mental en el lugar de trabajo.

2.2. Dimensiones del bienestar psicoldgico en el contexto laboral

2.2.1. Relaciones Interpersonales

Las interacciones humanas en el &mbito organizacional son esenciales para entender
a los individuos dentro de dicha estructura. Estas interacciones, que se traducen en una serie
de valoraciones criticas, son fundamentales para lograr una comprension profunda de los
miembros de la organizacion. A través de la formacion de vinculos entre los individuos, se
facilita la gestion y el equilibrio de la necesidad intrinseca de conexion social. Cuanto mayor
sea el grado de satisfaccion obtenido de estas interacciones, mas eficaz sera la contribucion

al cumplimiento de las metas establecidas por la entidad.
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En palabras de Soria (2004):

Las relaciones humanas constituyen un cuerpo sistematico de conocimientos, cada
vez mas voluminoso y cuyo objetivo deberia ser la explicacion y prediccion del
comportamiento humano en el mundo industrial actual. Su finalidad ultima es el desarrollo

de una sociedad cada vez mas justa, productiva y satisfecha (p.19).

Las relaciones interpersonales emergen con la interaccion entre dos o mas personas,
donde cada una llega a conocer aspectos personales del otro. Estas difieren de las relaciones
intrapersonales, que se enfocan en el conocimiento de uno mismo y su individualidad

(Gamez & Marrero, 2015).

Las conexiones interpersonales varian ampliamente y pueden ser efimeras o
duraderas, y un individuo puede experimentar una amplia gama o solo unas pocas de estas.
Las relaciones familiares, de pareja, de amistad y laborales son algunas de las mas
significativas, ya que influyen y definen el caracter e identidad de una persona (Montoya,

2014).

En el ambito laboral, las habilidades interpersonales son esenciales, especialmente
en entornos donde la colaboracion y la gestion de relaciones con clientes son clave. Por lo
tanto, aquellos con facilidad para la colaboracion suelen ser mas valorados para ciertos roles
en comparacion con aquellos que prefieren trabajar de manera independiente (Cornejo,

2013).

2.2.2. Crecimiento Personal

En el contexto del crecimiento individual de los empleados, es fundamental que las
empresas se mantengan actualizadas con las tendencias actuales como la globalizacion y la
innovacion, tal como sefialan Corredor Hernandez et al., (2018). Esto implica valorar el
capital humano, implementando programas que fomenten el bienestar laboral y familiar, lo
que a su vez incrementa la lealtad y satisfaccion del personal, contribuyendo a la
productividad y al logro de metas organizacionales a diferentes plazos. Las entidades
gubernamentales deben adoptar una visidn progresista hacia el bienestar laboral,

promoviendo el mejoramiento del bienestar individual, familiar y emocional de los
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empleados, y asi fomentar un aumento en la productividad laboral, desafiando la nocion

tradicional de que los empleados solo acuden a la organizacidn para ejecutar tareas asignadas.

Por otro lado, el desarrollo personal requiere de una direccion proactiva por parte
de los lideres organizacionales, como destaca Torres Espin, (2018). Esto se logra mediante
la promocion del trabajo en equipo y la empatia entre colegas, enfocandose en el avance de
competencias técnicas y profesionales. Es esencial priorizar la comunicacion efectiva sobre
las operaciones de la empresa, comenzando con un programa de induccion integral desde
el momento en que el empleado se une a la empresa, siempre con la vista puesta en los

objetivos institucionales a largo plazo.

2.2.3. Estrategias de afrontamiento

Generalmente, las personas manejan el estrés mediante estrategias cognitivas y
conductuales, un proceso conocido como afrontamiento, que influye en como perciben el
estrés y su adaptacion tanto fisica como psicologica. La capacidad para gestionar situaciones
estresantes esta ligada a los recursos de afrontamiento que uno posee, los cuales son cruciales
en la interaccion entre estrés, salud y enfermedad, y son parte de las caracteristicas estables

de la persona y su entorno, segun Omar (1995).

La teoria mas aceptada sobre el afrontamiento del estrés entre los expertos es el
modelo fenomenologico-cognitivo de Lazarus y Folkman (1984), que se centra en como las
personas evaluan las demandas estresantes y sus posibles respuestas. Este modelo sugiere
que el afrontamiento implica dos tipos de evaluaciones: una primaria, donde se valora la
relevancia de la situacion para el bienestar personal, y una secundaria, donde se consideran

las opciones de respuesta disponibles.

2.3. Factores que influyen en el bienestar psicologico laboral

El bienestar psicoldgico laboral es un constructo multidimensional influenciado por
una variedad de factores. En el contexto de los turnos rotativos, estos factores pueden tener
un impacto aun mas pronunciado. A continuacion, se detallan los principales factores que
influyen en el bienestar psicologico laboral, con especial atencidon a su relevancia en

entornos de trabajo con turnos rotativos:
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2.3.1. Factores organizacionales

2.3.1.1. Cultura organizacional

Una cultura organizacional que valora el bienestar de los empleados y reconoce los
desafios especificos de los turnos rotativos puede tener un impacto positivo significativo.
Segun Garcia et al. (2019), las organizaciones que promueven una cultura de apoyo y
comprension hacia los trabajadores de turnos rotativos tienden a reportar mayores niveles

de bienestar psicologico entre sus empleados.

2.3.1.2. Politicas de recursos humanos

Las politicas de recursos humanos que abordan las necesidades especificas de los
trabajadores en turnos rotativos son cruciales. Esto puede incluir politicas de flexibilidad,
compensacion adecuada, y oportunidades de desarrollo profesional. Moreno y Baez (2021)
encontraron que las organizaciones con politicas de RR.HH. adaptadas a los turnos rotativos

mostraban mejores indicadores de bienestar psicologico laboral.

2.3.1.3. Diseiio de los turnos

El disefio de los turnos puede tener un impacto significativo en el bienestar
psicologico. Factores como la duracion de los turnos, la velocidad y direccion de la rotacion,
y los periodos de descanso entre turnos son cruciales. Kecklund y Axelsson (2016) sugieren
que los turnos disefiados ergondmicamente, que respetan los ritmos circadianos, pueden

mejorar significativamente el bienestar psicologico de los trabajadores.

2.3.2. Factores individuales

2.3.2.1. Personalidad y temperamento

Las caracteristicas individuales de personalidad pueden influir en cémo una persona
se adapta a los turnos rotativos. Dall'Ora et al. (2019) encontraron que los individuos con
mayor flexibilidad y resistencia al estrés tienden a adaptarse mejor a los turnos rotativos y

mantener un mejor bienestar psicologico.

2.3.2.2. Estrategias de afrontamiento
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La capacidad de un individuo para desarrollar y emplear estrategias de afrontamiento
efectivas es crucial para mantener el bienestar psicologico en turnos rotativos. Vedaa et al.
(2020) destacan la importancia de estrategias como la gestion efectiva del tiempo, técnicas

de relajacion, y habitos de suefio saludables.

2.3.2.3. Equilibrio trabajo-vida personal

La capacidad de mantener un equilibrio entre las demandas laborales y personales es
particularmente desafiante en turnos rotativos. Sin embargo, aquellos que logran este

equilibrio tienden a reportar mayor bienestar psicologico (Moreno & Béez, 2021).

2.3.3. Factores sociales

2.3.3.1. Apoyo social

El apoyo social, tanto en el trabajo como fuera de €I, es un factor crucial para el
bienestar psicologico. Garcia et al. (2019) encontraron que los trabajadores de turnos
rotativos con fuertes redes de apoyo social mostraban mayor resiliencia y bienestar

psicologico.

2.3.3.2. Relaciones interpersonales en el trabajo

La calidad de las relaciones con compaiferos de trabajo y supervisores puede tener
un impacto significativo en el bienestar psicologico. Esto es particularmente relevante en
turnos rotativos, donde la comunicacion y la cooperacion entre turnos son cruciales

(Kecklund & Axelsson, 2016).

2.3.4. Factores fisicos y ambientales

2.3.4.1. Condiciones de trabajo

Las condiciones fisicas del lugar de trabajo, como la iluminacion, el ruido, y la
ergonomia, pueden influir significativamente en el bienestar psicolégico, especialmente en

turnos nocturnos (Dall'Ora et al., 2019).

2.3.4.2. Salud fisica
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La salud fisica y el bienestar psicologico estdn estrechamente relacionados. Los
turnos rotativos pueden afectar la salud fisica a través de alteraciones en los patrones de
suefio y alimentacion, lo que a su vez puede impactar el bienestar psicologico (Vedaa et al.,
2020).

2.3.5. Factores relacionados con el trabajo

2.3.5.1. Autonomia y control

El grado de autonomia y control que los trabajadores tienen sobre sus tareas y
horarios puede influir significativamente en su bienestar psicologico. Moreno y Baez (2021)
sugieren que proporcionar cierto grado de control sobre los horarios de trabajo puede

mejorar la adaptacion a los turnos rotativos.

2.3.5.2. Significado y proposito del trabajo

La percepcion de que el trabajo es significativo y tiene un proposito puede contribuir
al bienestar psicologico, incluso en condiciones desafiantes como los turnos rotativos

(Garcia et al., 2019).

En conclusion, el bienestar psicologico laboral en el contexto de los turnos rotativos
es el resultado de una compleja interaccion entre factores organizacionales, individuales,
sociales, fisicos y relacionados con el trabajo. Comprender estos factores es crucial para
desarrollar estrategias efectivas que promuevan y mantengan el bienestar psicologico de los

trabajadores en sistemas de turnos rotativos.

2.4. Teorias sobre el bienestar psicologico en el trabajo

La Teoria de la Autodeterminacion (SDT), desarrollada por Ryan y Deci (2000),
propone que el bienestar psicologico en el trabajo se fundamenta en la satisfaccion de tres
necesidades psicologicas basicas: autonomia, competencia y relacion. Esta teoria sugiere
que cuando los empleados sienten control sobre sus acciones, se perciben capaces de realizar
sus tareas eficazmente y establecen conexiones significativas con sus colegas, experimentan

una mayor motivacion intrinseca y bienestar general. En la préctica, las organizaciones
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pueden fomentar estos elementos a través de la toma de decisiones participativa,

oportunidades de desarrollo profesional y la creacién de un ambiente de trabajo colaborativo.

El Modelo de Demandas-Recursos Laborales (JD-R), propuesto por Bakker y
Demerouti (2007), ofrece una perspectiva complementaria. Este modelo clasifica las
caracteristicas del entorno laboral en dos categorias: demandas laborales, que son aspectos
que requieren esfuerzo sostenido, y recursos laborales, que ayudan a lograr objetivos y
reducir el estrés. Segun este modelo, un desequilibrio entre altas demandas y bajos recursos
puede conducir al agotamiento, mientras que un alto nivel de recursos puede fomentar el
compromiso y el rendimiento, incluso frente a demandas elevadas. Las organizaciones
pueden aplicar este modelo evaluando y ajustando las demandas laborales, aumentando los

recursos disponibles y disefiando intervenciones especificas para cada puesto.

La Teoria del Bienestar de Seligman (2011), también conocida como modelo
PERMA, amplia la concepcion del bienestar psicologico mas alla del entorno laboral, pero
tiene importantes implicaciones en el trabajo. Seligman propone que el bienestar se compone
de cinco elementos: Emociones Positivas, Compromiso, Relaciones, Significado y Logro.
En el contexto laboral, esta teoria sugiere que las organizaciones deben fomentar
experiencias positivas en cada uno de estos elementos para promover el bienestar integral
de los empleados. Esto puede lograrse mediante programas de reconocimiento,
oportunidades de desarrollo, espacios para la construccion de relaciones interpersonales

positivas y una comunicacion clara del propdsito organizacional.

El Modelo de Caracteristicas del Trabajo, desarrollado por Hackman y Oldham
(1976), se centra en cinco aspectos clave del trabajo que influyen en la motivacion y el
bienestar: variedad de habilidades, identidad de la tarea, significado de la tarea, autonomia
y retroalimentacion. Seglin este modelo, cuando estas caracteristicas estdn presentes en un
trabajo, conducen a estados psicologicos criticos que resultan en mayor motivacion interna,
satisfaccion laboral y mejor desempeno. Las organizaciones pueden aplicar este modelo
redisefiando puestos de trabajo para incorporar mas de estas caracteristicas, implementando
sistemas de retroalimentacion regular y proporcionando oportunidades para que los

empleados vean el impacto de su trabajo.
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Finalmente, la Teoria de la Conservaciéon de Recursos (COR) de Hobfoll (1989)
ofrece una perspectiva sobre como las personas manejan el estrés y los recursos en el entorno
laboral. Esta teoria propone que las personas buscan obtener, mantener y proteger recursos,
y que el estrés ocurre cuando estos recursos estan amenazados o se pierden. En el contexto
laboral, esto implica que proporcionar recursos adecuados, implementar programas de
bienestar y crear un ambiente que facilite la acumulacién de recursos personales y

profesionales puede contribuir significativamente al bienestar de los empleados.

Estas teorias, aunque distintas en sus enfoques, ofrecen perspectivas
complementarias sobre como se puede promover y mantener el bienestar psicoldgico en el
trabajo. Su aplicacion practica puede ayudar a las organizaciones a crear entornos laborales
mas saludables y productivos, beneficiando tanto a los empleados como a la organizacion

en su conjunto.

3. Crecimiento Personal en el Contexto Laboral

3.1. Definicion de crecimiento personal

3.2. Teorias sobre el desarrollo y crecimiento personal en el trabajo

El desarrollo y crecimiento personal en el trabajo es un aspecto fundamental para la
satisfaccion laboral y el éxito profesional. Varias teorias han sido propuestas para explicar
cOmo ocurre este proceso y como puede ser fomentado en el entorno laboral. A continuacion,

se presentan algunas de las teorias mas influyentes en este campo:

3.2.1. Teoria del Desarrollo de Carrera de Super

Donald Super (1980) propuso que el desarrollo de carrera es un proceso que dura
toda la vida y que esta influenciado por varios factores personales y ambientales. Su teoria
se basa en el concepto de "autoconcepto vocacional", que se desarrolla a lo largo de cinco

etapas:

1. Crecimiento (infancia - adolescencia temprana)

2. Exploracion (adolescencia - adultez temprana)
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3. Establecimiento (adultez temprana - media)
4. Mantenimiento (adultez media - tardia)
5. Declinacion (vejez)

Super argumenta que el desarrollo profesional implica la implementacion y
refinamiento continuo del autoconcepto vocacional. En el contexto laboral, esto sugiere que
las organizaciones deben proporcionar oportunidades para que los empleados exploren
diferentes roles y responsabilidades, permitiéndoles desarrollar y expresar su autoconcepto

vocacional.

3.2.2. Teoria del Aprendizaje Social de la Carrera de Krumboltz
John Krumboltz (1979) expandi6 la teoria del aprendizaje social de Bandura al
desarrollo de carrera. Su teoria sugiere que las decisiones de carrera y el desarrollo

profesional son el resultado de cuatro factores principales:
1. Factores genéticos y habilidades especiales
2. Condiciones y eventos ambientales
3. Experiencias de aprendizaje
4. Habilidades de aproximacion a la tarea

Krumboltz (1979) enfatiza la importancia de las experiencias de aprendizaje en el
desarrollo de carrera. En el trabajo, esto implica que las organizaciones deben proporcionar
oportunidades de aprendizaje variadas y significativas, asi como fomentar la reflexion sobre

estas experiencias para promover el crecimiento personal y profesional.

3.2.3. Teoria de la Construccion de Carrera de Savickas

Mark Savickas (2005) desarrollo esta teoria como una evolucion de la teoria de Super,
adaptandola a las realidades del mundo laboral moderno. La teoria de la construccion de
carrera ve el desarrollo profesional como un proceso continuo de construccion de significado

a través de las experiencias laborales. Se centra en tres aspectos principales:
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1. Personalidad vocacional: Las habilidades, necesidades, valores e intereses

relacionados con la carrera.

2. Adaptabilidad de carrera: La capacidad de cambiar en respuesta a las demandas

del entorno laboral.

3. Temas de vida: Las historias que las personas construyen para dar sentido a sus

decisiones de carrera.

Esta teoria sugiere que las organizaciones deben ayudar a los empleados a desarrollar
su adaptabilidad de carrera y a encontrar significado en su trabajo, lo que puede lograrse a

través de programas de mentoria, coaching y desarrollo de liderazgo.

3.2.4. Teoria del Desarrollo Psicosocial de Erikson

Aunque no es especifica del desarrollo de carrera, la teoria de Erik Erikson (1963)
sobre el desarrollo psicosocial tiene implicaciones importantes para el crecimiento personal
en el trabajo. Erikson propuso ocho etapas de desarrollo, de las cuales tres son

particularmente relevantes para la vida laboral adulta:
1. Intimidad vs. Aislamiento (adultos jovenes)
2. Generatividad vs. Estancamiento (adultos de mediana edad)
3. Integridad vs. Desesperacion (adultos mayores)

En el contexto laboral, esta teoria sugiere que las organizaciones deben proporcionar
oportunidades para que los empleados desarrollen relaciones significativas, contribuyan a la
siguiente generacion (por ejemplo, a través de la mentoria) y reflexionen sobre sus logros y

legado.

3.2.5. Teoria de la Autodeterminacion aplicada al Desarrollo Profesional
Aunque ya mencionamos la Teoria de la Autodeterminacion (SDT) en el contexto
del bienestar psicologico, también tiene implicaciones importantes para el desarrollo y

crecimiento personal en el trabajo. En este contexto, la SDT sugiere que el desarrollo
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profesional 6ptimo ocurre cuando se satisfacen las necesidades de autonomia, competencia

y relacion en el entorno laboral (Ryan y Deci, 2000).

- Autonomia: Oportunidades para tomar decisiones sobre el propio desarrollo

profesional.

- Competencia: Desafios apropiados y oportunidades para dominar nuevas
habilidades.

- Relacion: Apoyo social y oportunidades para colaborar con otros en el proceso de

desarrollo.

Las organizaciones pueden aplicar esta teoria proporcionando opciones de desarrollo
personalizadas, estableciendo metas desafiantes pero alcanzables, y fomentando una cultura

de aprendizaje colaborativo (Ryan y Deci, 2000).

Estas teorias ofrecen diferentes perspectivas sobre como se puede fomentar el
desarrollo y crecimiento personal en el trabajo. Su aplicacion practica puede ayudar a las
organizaciones a crear entornos que promuevan el desarrollo continuo de sus empleados,

beneficiando tanto a los individuos como a la organizacién en su conjunto.

3.3. Estrategias organizacionales para fomentar el crecimiento personal

El crecimiento personal de los empleados es un factor crucial para el éxito
organizacional en el entorno laboral moderno. Las organizaciones que fomentan activamente
el desarrollo de sus empleados no solo mejoran la satisfaccion y el compromiso laboral, sino
que también aumentan la productividad y la innovacidon. A continuacidn, se presentan
algunas estrategias efectivas que las organizaciones pueden implementar para promover el

crecimiento personal de sus empleados.

Una de las estrategias mas efectivas es la implementacion de programas de mentoria.
Estos programas permiten a los empleados menos experimentados aprender de colegas con
mayor trayectoria, facilitando la transferencia de conocimientos y habilidades. Ademas, la

mentoria puede ayudar a los empleados a navegar por los desafios de su carrera y a



25

desarrollar una visiébn mas clara de sus objetivos profesionales. Estudios han demostrado
que los programas de mentoria bien estructurados pueden mejorar significativamente la

retencion de empleados y acelerar el desarrollo de liderazgo (Kram & Ragins, 2007).

Otra estrategia crucial es la provision de oportunidades de aprendizaje continuo. Esto
puede incluir talleres internos, seminarios, conferencias y programas de educacion formal.
Las organizaciones que invierten en el aprendizaje de sus empleados no solo mejoran las
habilidades de su fuerza laboral, sino que también demuestran un compromiso con el
crecimiento de sus empleados. Segiin Noe et al. (2014), las organizaciones que fomentan
una cultura de aprendizaje continuo tienden a tener empleados mas comprometidos y

adaptables a los cambios del mercado.

La rotacidon de puestos y las asignaciones temporales son estrategias que permiten a
los empleados adquirir nuevas habilidades y perspectivas. Al exponer a los empleados a
diferentes roles y departamentos, las organizaciones pueden fomentar una comprension mas
amplia del negocio y desarrollar habilidades mas versatiles. Campion et al. (1994) sugieren
que la rotacion de puestos puede mejorar la satisfaccion laboral y reducir el aburrimiento, al

tiempo que aumenta la innovacion organizacional.

El establecimiento de un plan de desarrollo individual (PDI) para cada empleado es
una estrategia que personaliza el crecimiento profesional. Los PDI ayudan a alinear los
objetivos de desarrollo del empleado con las necesidades organizacionales, creando una hoja
de ruta clara para el crecimiento. Segiin Greenhaus et al. (2010), los PDI efectivos pueden

aumentar la motivacion de los empleados y mejorar su rendimiento a largo plazo.

Finalmente, la creacion de una cultura de retroalimentacion continua es esencial para
el crecimiento personal. Las organizaciones pueden implementar sistemas de evaluacion de
desempefio mas frecuentes y menos formales, fomentando conversaciones regulares sobre
el desarrollo. Aguinis et al. (2012) argumentan que la retroalimentacion frecuente y
constructiva puede mejorar significativamente el rendimiento y la satisfaccion de los

empleados.
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Las organizaciones tienen a su disposicién una variedad de estrategias para fomentar
el crecimiento personal de sus empleados. La implementacion efectiva de estas estrategias
no solo beneficia a los individuos, sino que también contribuye al éxito a largo plazo de la

organizacion, creando una fuerza laboral mas capacitada, comprometida y adaptable.

4. Relaciones Interpersonales en el Entorno Laboral

4.1. Importancia de las relaciones interpersonales en el trabajo

Las relaciones interpersonales en el trabajo juegan un papel crucial en el
funcionamiento de las organizaciones modernas. Estas interacciones entre colegas,
superiores y subordinados no solo influyen en el ambiente laboral, sino que también tienen
un impacto significativo en la productividad, la satisfaccion laboral y el bienestar general de

los empleados.

Uno de los aspectos mas relevantes de las relaciones interpersonales en el trabajo es
su influencia en el clima organizacional. Segun un estudio realizado por Carmeli et al. (2009),
las relaciones de alta calidad entre los miembros de una organizacién fomentan un ambiente
de trabajo positivo, caracterizado por la confianza, el respeto mutuo y la colaboracion. Este
clima favorable no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también aumenta el

compromiso organizacional y reduce la rotacion de personal.

Las relaciones interpersonales solidas también contribuyen significativamente al
aprendizaje y desarrollo profesional. Como sefialan Noe et al. (2014), gran parte del
aprendizaje en el trabajo ocurre a través de interacciones informales con colegas. Estas
interacciones permiten el intercambio de conocimientos, habilidades y experiencias,
facilitando asi el desarrollo profesional continuo. Ademas, las redes de relaciones
profesionales pueden proporcionar oportunidades de carrera y acceso a recursos valiosos

dentro y fuera de la organizacion.

La calidad de las relaciones interpersonales también tiene un impacto directo en la
salud mental y el bienestar de los empleados. Un estudio longitudinal realizado por

Véinédnen et al. (2004) demostrd que el apoyo social en el trabajo, derivado de buenas
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relaciones interpersonales, estd asociado con una menor incidencia de problemas de salud
mental y una mejor capacidad para manejar el estrés laboral. Este hallazgo subraya la
importancia de fomentar un entorno de trabajo que promueva interacciones positivas y de

apoyo entre los empleados.

Las relaciones interpersonales también desempefan un papel crucial en la eficacia
del trabajo en equipo y la colaboracion. Seglin un meta-analisis realizado por de Jong et al.
(2016), la cohesion social entre los miembros del equipo estd positivamente relacionada con
el rendimiento del equipo. Las relaciones interpersonales positivas fomentan la
comunicacion abierta, la confianza y la voluntad de compartir ideas y recursos, lo que a su

vez mejora la eficacia y la innovacion en el trabajo colaborativo.

Ademas, las relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto significativo
en la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional. Un estudio de Duffy et al. (2011)
encontr6 que las relaciones de apoyo en el trabajo estdn positivamente asociadas con la
satisfaccion laboral y el compromiso afectivo con la organizacién. Esto sugiere que las
organizaciones que fomentan relaciones interpersonales positivas pueden esperar mayores

niveles de lealtad y dedicacion por parte de sus empleados.

Es importante destacar que las relaciones interpersonales en el trabajo también
pueden tener efectos negativos si no se manejan adecuadamente. Los conflictos
interpersonales, por ejemplo, pueden ser una fuente significativa de estrés y malestar en el
trabajo. Spector y Bruk-Lee (2008) sefialan que los conflictos interpersonales estan
asociados con una variedad de resultados negativos, incluyendo menor satisfaccion laboral,

mayor intencién de rotacion y problemas de salud fisica y mental.

Las relaciones interpersonales en el trabajo son un componente fundamental del éxito
organizacional y el bienestar de los empleados. Las organizaciones que reconocen la
importancia de estas relaciones y toman medidas para fomentarlas y mejorarlas pueden
esperar beneficios significativos en términos de clima organizacional, aprendizaje y
desarrollo, salud y bienestar de los empleados, eficacia del trabajo en equipo, satisfaccion

laboral y compromiso organizacional. Por lo tanto, invertir en estrategias para mejorar las
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relaciones interpersonales en el trabajo debe ser una prioridad para las organizaciones que

buscan crear un ambiente de trabajo saludable y productivo.
4.2. Impacto de las relaciones laborales en el bienestar psicologico

Las relaciones laborales desempefian un papel crucial en la conformacion del
bienestar psicologico de los empleados. La calidad de estas interacciones puede influir
significativamente en diversos aspectos de la salud mental y emocional de los trabajadores,

afectando no solo su desempefio laboral, sino también su calidad de vida en general.

Un aspecto fundamental de las relaciones laborales es el apoyo social que
proporcionan. Segun un estudio realizado por Hausser et al. (2010), el apoyo social en el
trabajo actia como un amortiguador contra el estrés laboral y sus efectos negativos en la
salud mental. Los autores encontraron que los empleados que perciben un alto nivel de apoyo
de sus colegas y supervisores muestran niveles mas bajos de ansiedad y depresion, incluso
en situaciones de alta demanda laboral. Este hallazgo subraya la importancia de fomentar un

ambiente de trabajo colaborativo y de apoyo para promover el bienestar psicologico.

Las relaciones con los supervisores tienen un impacto particularmente significativo
en el bienestar psicologico de los empleados. Un meta-analisis realizado por Harms et al.
(2017) reveld que el liderazgo transformacional, caracterizado por relaciones de apoyo y
empoderamiento entre lideres y seguidores, esta positivamente asociado con el bienestar
psicologico de los empleados. Los lideres que fomentan relaciones de alta calidad con sus
subordinados pueden contribuir a aumentar la autoestima, la autoeficacia y la satisfaccion

laboral de estos ultimos.

Por otro lado, las relaciones laborales negativas pueden tener un impacto perjudicial
en el bienestar psicologico. Einarsen et al. (2011) han documentado extensamente los efectos
devastadores del acoso laboral en la salud mental de las victimas. Los empleados que
experimentan acoso o conflictos interpersonales cronicos en el trabajo estan en mayor riesgo
de desarrollar problemas de salud mental como ansiedad, depresion y trastorno de estrés

postraumatico. Esto resalta la necesidad de que las organizaciones implementen politicas



29

efectivas para prevenir y abordar el acoso y los conflictos interpersonales en el lugar de

trabajo.

Las relaciones laborales también influyen en el sentido de pertenencia y conexion
social de los empleados, lo cual es crucial para el bienestar psicologico. Segun la teoria de
la autodeterminacion de Ryan y Deci (2000), la necesidad de relacion es una de las tres
necesidades psicologicas basicas esenciales para el bienestar. En el contexto laboral,
relaciones positivas con colegas y supervisores pueden satisfacer esta necesidad,

contribuyendo asi a un mayor bienestar psicoldégico y motivacion intrinseca.

Ademas, las relaciones laborales pueden influir en la percepcion de justicia
organizacional, lo cual tiene implicaciones importantes para el bienestar psicoldogico. Un
estudio longitudinal realizado por Spell y Arnold (2007) encontré que las percepciones de
justicia interpersonal (es decir, el trato justo y respetuoso por parte de los supervisores)
estaban negativamente relacionadas con la depresion de los empleados. Esto sugiere que las
relaciones laborales caracterizadas por el respeto y la equidad pueden proteger contra el

desarrollo de sintomas depresivos.

Es importante destacar que el impacto de las relaciones laborales en el bienestar
psicologico puede extenderse mas alla del lugar de trabajo. Bakker y Demerouti (2013), en
su modelo de spillover-crossover, argumentan que las experiencias laborales, incluidas las
relaciones, pueden "desbordarse" a la vida personal del empleado, afectando su bienestar
general y sus relaciones familiares. Por lo tanto, fomentar relaciones laborales positivas

puede tener beneficios que se extienden mas alla del ambito laboral.

Sin embargo, es crucial reconocer que la relacion entre las relaciones laborales y el
bienestar psicologico es bidireccional. Mientras que las relaciones positivas pueden mejorar
el bienestar, los empleados con mejor salud mental también tienden a formar y mantener
relaciones mas positivas. Lyubomirsky et al. (2005) sefialan que las personas felices y
psicologicamente saludables son mds propensas a exhibir comportamientos sociales

positivos, lo que a su vez puede llevar a relaciones laborales mas satisfactorias.
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Las relaciones laborales tienen un impacto profundo y multifacético en el bienestar
psicolégico de los empleados. Desde proporcionar apoyo social y satisfacer necesidades
psicoldgicas basicas, hasta influir en la percepcion de justicia y extender sus efectos mas alla
del lugar de trabajo, la calidad de estas relaciones puede ser un determinante crucial del
bienestar mental y emocional de los trabajadores. Por lo tanto, las organizaciones que buscan
promover la salud mental y el bienestar de sus empleados deben prestar especial atencion a
la calidad de las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, implementando estrategias
para fomentar interacciones positivas y abordar de manera efectiva los conflictos y

problemas relacionales.

5. Estrategias de Afrontamiento en el Contexto Laboral

5.1. Concepto de estrategias de afrontamiento

El concepto de estrategias de afrontamiento ha sido ampliamente estudiado en el
campo de la psicologia y es fundamental para comprender como las personas manejan el
estrés y las situaciones dificiles. Lazarus y Folkman (1984), pioneros en este campo,
definieron las estrategias de afrontamiento como "aquellos esfuerzos cognitivos y
conductuales constantemente cambiantes que se desarrollan para manejar las demandas
especificas externas y/o internas que son evaluadas como excedentes o desbordantes de los
recursos del individuo" (p. 141). Esta definicion subraya la naturaleza dinamica y adaptativa

del afrontamiento.

Desde esta perspectiva, las estrategias de afrontamiento no son simplemente
respuestas automaticas a los estresores, sino procesos activos que implican una evaluacion
cognitiva de la situacion y la seleccion de respuestas apropiadas. Carver y Connor-Smith
(2010) ampliaron este concepto, sefialando que el afrontamiento puede orientarse hacia
diferentes objetivos, como la resolucion de problemas, la regulacion emocional o la

modificacion de la relacion persona-ambiente.

Es importante destacar que las estrategias de afrontamiento pueden clasificarse de
diversas maneras. Una distincion comun es entre el afrontamiento centrado en el problema

y el centrado en la emocion (Folkman & Moskowitz, 2004). El primero se dirige a modificar
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la situacion estresante, mientras que el segundo busca regular las respuestas emocionales al
estrés. Skinner et al. (2003) propusieron un enfoque mas amplio, identificando familias de
afrontamiento que incluyen la resolucion de problemas, la biisqueda de apoyo, la evitacion,

la distraccion y la reevaluacion cognitiva, entre otras.

En el contexto laboral, las estrategias de afrontamiento adquieren una relevancia
particular. Los trabajadores enfrentan diversos estresores ocupacionales que requieren la
aplicacion de diferentes estrategias para mantener el bienestar y el rendimiento. Segiin Dewe
et al. (2010), la efectividad de las estrategias de afrontamiento en el trabajo depende no solo
de las caracteristicas individuales, sino también de factores organizacionales y del tipo de

estresor enfrentado.

5.2. Tipos de estrategias de afrontamiento en el ambito laboral

Los tipos de estrategias de afrontamiento en el &mbito laboral son diversos y juegan
un papel crucial en la forma en que los empleados manejan el estrés y los desafios en el
trabajo. Estas estrategias pueden categorizarse de varias maneras, reflejando la complejidad

del entorno laboral y las diferentes necesidades de los trabajadores.

Una de las clasificaciones mas reconocidas es la propuesta por Lazarus y Folkman
(1984), quienes distinguen entre estrategias centradas en el problema y estrategias centradas
en la emocion. En el contexto laboral, las estrategias centradas en el problema pueden incluir
la gestion del tiempo, la busqueda de soluciones activas a los conflictos, o la adquisicion de
nuevas habilidades. Por otro lado, las estrategias centradas en la emocion pueden involucrar
técnicas de relajacion, busqueda de apoyo social, o reevaluacidon cognitiva de situaciones

estresantes.

Carver et al. (1989) ampliaron esta clasificacion, identificando estrategias mas
especificas como el afrontamiento activo, la planificacion, la supresion de actividades
competitivas, la restriccion del afrontamiento, la busqueda de apoyo social instrumental y
emocional, la reinterpretacion positiva, la aceptacion, la negacion, y el desahogo emocional.
En el ambito laboral, estas estrategias se manifiestan de diversas formas, como la

priorizacion de tareas, la busqueda de mentores, o el uso del humor para aliviar tensiones.
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Peir6 y Rodriguez (2008) sefialan que, en el contexto organizacional, las estrategias
de afrontamiento también pueden clasificarse segun su orientacion: individuales, grupales o
organizacionales. Las estrategias individuales son aquellas que el trabajador implementa por
si mismo, como la practica de mindfulness o la gestion personal del tiempo. Las estrategias
grupales involucran el apoyo de compafieros y la colaboracion en equipo. Las estrategias
organizacionales, por su parte, son aquellas facilitadas por la empresa, como programas de

bienestar o politicas de flexibilidad laboral.

Es importante destacar que la efectividad de estas estrategias puede variar segin el
contexto y las caracteristicas individuales. Por ejemplo, Shimazu y Schaufeli (2007)
encontraron que el afrontamiento activo estaba asociado con un mayor compromiso laboral
y menor burnout, mientras que las estrategias de evitacion tendian a relacionarse con

resultados menos favorables.

En el caso especifico de trabajadores con turnos rotativos, Wong et al. (2019)
identificaron estrategias adicionales como la adaptacion del ciclo de suefio-vigilia, la
planificacién de actividades sociales alrededor de los turnos, y el uso de técnicas para

mejorar la calidad del suefio durante el dia.

5.3. Efectividad de las estrategias de afrontamiento en turnos rotativos

La efectividad de las estrategias de afrontamiento en el contexto de los turnos
rotativos es un tema de creciente interés en la psicologia ocupacional y la salud laboral. Los
trabajadores con horarios rotativos enfrentan desafios Uinicos que requieren adaptaciones

especificas en sus estrategias de afrontamiento.

Hérma (2006) sefiala que la efectividad de las estrategias de afrontamiento en turnos
rotativos esta estrechamente relacionada con la capacidad de los trabajadores para adaptarse
a los cambios en los ritmos circadianos. Las estrategias que promueven una mejor calidad
de suefo y una adecuada recuperacion entre turnos tienden a ser mas efectivas. Por ejemplo,
el uso de técnicas de relajacion y la planificacion cuidadosa de los horarios de suefio han

demostrado ser beneficiosos para mitigar los efectos negativos de los turnos rotativos.
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Un estudio realizado por Fullick et al. (2009) encontré que las estrategias de
afrontamiento activas, como la practica regular de ejercicio fisico, pueden mejorar
significativamente la tolerancia a los turnos rotativos. Los autores sugieren que el ejercicio
no solo mejora la calidad del suefio, sino que también aumenta la resistencia al estrés y

mejora el estado de &nimo general de los trabajadores.

Por otra parte, Pisarski et al. (2008) destacan la importancia del apoyo social como
una estrategia de afrontamiento efectiva en el contexto de los turnos rotativos. Su
investigacion muestra que los trabajadores que mantienen fuertes redes de apoyo, tanto en
el trabajo como en su vida personal, tienden a manejar mejor el estrés asociado con los

horarios irregulares.

En cuanto a las estrategias cognitivas, Barton et al. (2015) encontraron que la
reevaluacion positiva y la aceptacion de la naturaleza del trabajo por turnos estan asociadas
con una mejor adaptacion y menor estrés percibido. Los trabajadores que logran encontrar
aspectos positivos en su horario de trabajo y que aceptan las limitaciones inherentes a los
turnos rotativos tienden a experimentar menos conflictos trabajo-vida y mejor bienestar

general.

Sin embargo, es importante sefalar que no todas las estrategias de afrontamiento son
igualmente efectivas para todos los trabajadores. Saksvik-Lehouillier et al. (2012) subrayan
la necesidad de considerar las diferencias individuales en la tolerancia a los turnos rotativos.
Factores como la edad, el cronotipo y las responsabilidades familiares pueden influir en la

efectividad de diferentes estrategias de afrontamiento.

La investigacion sugiere que las estrategias de afrontamiento mas efectivas para los
trabajadores en turnos rotativos son aquellas que abordan multiples aspectos de su bienestar,
incluyendo la gestion del suefio, el ejercicio fisico, el apoyo social y la adaptacion cognitiva.
La implementacion de programas organizacionales que promuevan estas estrategias, junto
con la consideracion de las necesidades individuales de los trabajadores, puede contribuir
significativamente a mejorar la adaptacion y el bienestar en entornos de trabajo con turnos

rotativos.
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6. Psicologia Organizacional y Turnos Rotativos

6.1. Papel de la psicologia organizacional en la gestion de turnos rotativos

La psicologia organizacional desempena un papel crucial en la gestion efectiva de
los turnos rotativos, abordando los desafios tnicos que este sistema de trabajo presenta tanto
para los empleados como para las organizaciones. Su enfoque multidisciplinario integra
principios psicoldgicos, teorias organizacionales y practicas de gestion para optimizar el

bienestar de los trabajadores y la eficiencia operativa.

Uno de los roles fundamentales de la psicologia organizacional en este contexto es
la evaluacion y mitigacion de los riesgos psicosociales asociados con los turnos rotativos.
Segun Costa (2010), estos riesgos incluyen alteraciones del ritmo circadiano, trastornos del
suefio, estrés cronico y conflictos trabajo-familia. Los psicologos organizacionales utilizan
herramientas de evaluacion especificas para identificar estos riesgos y desarrollar

intervenciones personalizadas.

Ademas, la psicologia organizacional contribuye significativamente al disefio de
horarios de trabajo que minimicen los impactos negativos en la salud y el bienestar. Knauth
y Hornberger (2003) destacan la importancia de aplicar principios ergonomicos en la
planificacién de turnos, considerando factores como la duracion del turno, la direccion de la
rotacion y los periodos de descanso. Los psicdlogos organizacionales colaboran con otros
profesionales para crear sistemas de turnos que optimicen el rendimiento y la satisfaccion

laboral.

Otro aspecto crucial es el desarrollo de programas de capacitacion y apoyo para los
trabajadores en turnos rotativos. Pallesen et al. (2010) demuestran la eficacia de las
intervenciones psicoeducativas en la mejora de la adaptacion a los turnos y la reduccion de
problemas relacionados con el suefio. Los psicologos organizacionales disefian y facilitan
estos programas, proporcionando estrategias de afrontamiento, técnicas de manejo del estrés

y consejos para mantener un estilo de vida saludable.
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La psicologia organizacional también juega un papel vital en la creacion de culturas
organizacionales que apoyen a los trabajadores en turnos rotativos. Pisarski y Barbour (2014)
enfatizan la importancia del apoyo social y organizacional en la mitigacion de los efectos
negativos del trabajo por turnos. Los psicologos organizacionales asesoran a los lideres sobre
como fomentar un ambiente de trabajo inclusivo y de apoyo, promoviendo politicas que

reconozcan las necesidades unicas de los trabajadores en turnos rotativos.

Ademas, la psicologia organizacional contribuye a la implementacion y evaluacion
de intervenciones organizacionales. Tucker et al. (2018) sefialan la importancia de evaluar
rigurosamente la efectividad de las intervenciones relacionadas con los turnos de trabajo.
Los psic6logos organizacionales aplican métodos de investigacion para medir el impacto de
estas intervenciones, proporcionando datos valiosos para la toma de decisiones basada en

evidencia.

En resumen, el papel de la psicologia organizacional en la gestion de turnos rotativos
es multifacético y esencial. Abarca desde la evaluacion de riesgos y el disefio de
intervenciones hasta la formacioén de culturas organizacionales de apoyo y la evaluacion
continua de las practicas implementadas. Su enfoque integral ayuda a las organizaciones a
navegar los complejos desafios asociados con los turnos rotativos, promoviendo

simultaneamente el bienestar de los empleados y la eficacia organizacional.

6.2. Psicologia Positiva

La psicologia positiva se caracteriza por ser la rama de la psicologia que se concentra
en el analisis cientifico del bienestar humano, enfocandose en los aspectos favorables de la
personalidad individual, asi como en las estructuras sociales que promueven su
florecimiento y los programas disefiados para fomentar una vida plena, al tiempo que se
busca disminuir o prevenir los trastornos psicologicos (Seligman 2005; Seligman &

Csikszentmihalyi, 2000).

Esta disciplina también se ocupa del estudio cientifico de las capacidades y virtudes
humanas, que posibilitan una vision mas amplia del potencial humano, sus motivaciones y

habilidades (Sheldon & King, 2001), y abarca las virtudes civicas e institucionales que
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impulsan a las personas a asumir responsabilidades comunitarias y cultivar cualidades de

buen ciudadano (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Un hallazgo significativo de la psicologia positiva es la constatacion de que la
sensacion de felicidad o bienestar sostenido tiende a ser constante en los individuos,
compuesto por una cuota fija, posiblemente genética, y que es relativamente autonoma del
entorno en el que se reside. Aunque puede ser alterado por eventos especificos, generalmente
retorna a su nivel basal después de cierto tiempo. De esta manera, se considera que el
temperamento es uno de los indicadores mas relevantes de la cantidad de experiencias

positivas que una persona experimentara (Seligman, 2005).

Las fortalezas de caracter son atributos psicologicos tinicos que cada individuo posee
y que pueden ser aplicados en diversas circunstancias a lo largo del tiempo, generando
habitualmente resultados beneficiosos. La aplicacion de estas fortalezas desencadena
genuinas emociones positivas (Seligman, 2005) y sirven como un escudo protector contra
las enfermedades. Entre estas fortalezas se incluyen cualidades como el optimismo, la
competencia social, la fe, la ética laboral, la esperanza, la integridad, la tenacidad y la

habilidad para experimentar el estado de 'flow' o fluidez (Seligman & Christopher, 2000).

Lykken (2000) propone que las personas tienen la capacidad de incrementar
conscientemente su habilidad para sentir y potenciar emociones positivas, lo cual ha sido
vinculado con mejoras en el bienestar fisico, emocional y social. Ademas, factores como la
percepcion de un matrimonio feliz y la practica religiosa han sido modestamente asociados
con experiencias vitales positivas y una salud robusta (Argyle, 2001; Seligman, 1998;

Vaillant, 2002).

Segun Seligman (2003), las emociones positivas pueden enfocarse en el futuro,
presente o pasado. En cuanto al futuro, se destacan el optimismo, la esperanza, la fe y la
confianza; en el presente, emociones como el gozo, la paz, el entusiasmo, la euforia, el
deleite y, especialmente, el 'flow' o experiencia Optima, que abarca la felicidad, la
competencia percibida y un interés intrinseco en las actividades realizadas

(Csikszentmihalyi, 1990).



37

Respecto al pasado, se incluyen sentimientos como la satisfaccion, el contentamiento,
el logro personal, el orgullo y la calma. Estas dimensiones emocionales son independientes

y no necesariamente interconectadas (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000).

Estas reflexiones condujeron a Diener a formular el concepto de bienestar subjetivo,
definido como la evaluacion personal de la vida (Diener, Suh y Oishi 1997, 25). Esta
evaluacion puede manifestarse cognitivamente, como cuando un individuo reflexiona y
valora su grado de satisfaccion vital, o afectivamente, a través de las emociones agradables

o desagradables que experimenta en relacidn con su existencia (Diener, Suh y Oishi 1997).

METODOLOGIA

Enfoque metodologico

En esta investigacion se tomo un enfoque metodoldgico cualitativo. La investigacion
cualitativa es, para Denzin y Lincoln (1994), multimetddica, naturalista e interpretativa. Es
decir, que las investigadoras e investigadores cualitativos indagan en situaciones naturales,
intentando dar sentido o interpretar los fendmenos en los términos del significado que las
personas les otorgan. La investigacion cualitativa abarca el estudio, uso y recoleccion de una
variedad de materiales empiricos —estudio de caso, experiencia personal, introspectiva,
historia de vida, entrevista, textos observacionales, historicos, interaccionales y visuales que
describen los momentos habituales y problematicos y los significados en la vida de los

individuos.

El método seleccionado es el estudio de caso, el cual, segin Herndndez Sampieri et
al. (2014), "consiste en el estudio de una unidad de analisis especifica, como un individuo,
una agrupacion, una organizacion, un movimiento social, una comunidad, etcétera" (p. 163).
En este caso, la unidad de andlisis serd la empresa Jumi S.R.L, y se analizard el fendémeno
de los turnos rotativos y su impacto en el bienestar psicologico de los trabajadores del area

de oficio dentro de esta organizacion especifica.

El estudio de caso es apropiado para esta investigacion porque permite profundizar

en un fendmeno particular en un contexto especifico, lo que posibilita una comprension
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detallada y holistica del problema. Ademas, como sefialan Hernandez Sampieri et al. (2014),
"los estudios de caso son utiles para describir y comprender fenomenos desde multiples
perspectivas" (p. 164), lo cual es fundamental para explorar las diversas experiencias y
percepciones de los trabajadores en relacion con los turnos rotativos y su bienestar

psicologico laboral.

También tomando a Vasilachis los estudios de caso unico suelen utilizarse,
fundamentalmente, para abordar una situacidon o problema particular poco conocido que
resulta relevante en si mismo o para probar una determinada teoria a través de un caso que

resulta critico. (Vasilachis de Gialdino p.224)

Descripcion del ambito de estudio

JUMI S.R.L. es una empresa constructora establecida en la ciudad de San Salvador
de Jujuy, Argentina. Fundada hace mas de dos décadas, se ha consolidado como un actor
importante en el sector de la construccion en la regién noroeste del pais. Es reconocida por
su experiencia en la ejecucion de proyectos de construccion residencial, comercial e

industrial, asi como en obras publicas de infraestructura.

El ambiente laboral en JUMI S.R.L se caracteriza por ser dindmico y exigente, con
un enfoque en la calidad y la eficiencia en la ejecucion de proyectos. Los trabajadores del
area de oficio desempefian una variedad de funciones, incluyendo albafiileria, carpinteria,
electricidad, plomeria, entre otros. El trabajo en la empresa puede implicar la realizacion de
turnos rotativos, especialmente en proyectos que requieren atencion continua o que tienen

plazos ajustados.

Los trabajadores de JUMI S.R.L. enfrentan desafios inherentes al sector de la
construccion, como la presion por cumplir con los plazos de entrega, la exposicion a
condiciones climaticas adversas y la necesidad de trabajar en equipo para coordinar las

distintas tareas requeridas en cada proyecto.

El area especifica de interés para este estudio es el area de oficio, donde se

desempefian aproximadamente 30 trabajadores. Los trabajadores del area de oficio se
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organizan en turnos rotativos, con el objetivo de mantener la creaciéon de manera continua

durante las 24 horas del dia.
Los turnos rotativos en Jumi S.R.L. se dividen en tres turnos:

1.  Turno manana: de 6:00 a.m. a 2:00 p.m.
2. Turno tarde: de 2:00 p.m. a 10:00 p.m.
3. Turno noche: de 10:00 p.m. a 6:00 a.m.

Los trabajadores del area de oficio rotan semanalmente entre estos tres turnos, lo que

implica cambios constantes en sus horarios de trabajo y en sus rutinas diarias.

La empresa se esfuerza por mantener un ambiente laboral seguro y saludable para
sus trabajadores, implementando medidas de prevencion de riesgos laborales y
proporcionando capacitacion continua en materia de seguridad y salud ocupacional. Sin
embargo, la naturaleza misma del trabajo en la construccion, junto con la posibilidad de
turnos rotativos, plantea desafios adicionales en términos de bienestar psicolégico y

emocional de los empleados.

El bienestar psicologico de los trabajadores de turnos rotativos es un tema de
creciente interés en el campo de la psicologia laboral, especialmente en industrias con
condiciones laborales exigentes como la construccion. Durante la fase inicial del proyecto,
al investigar y buscar posibles lugares para llevar a cabo mi estudio, se encontrd la
posibilidad de trabajar con dicha constructora que mostré un interés particular en el tema del
bienestar de sus empleados. La misma vio en este estudio una oportunidad para mejorar las

condiciones laborales y el bienestar psicologico de sus trabajadores, en caso de ser necesario.

Esta colaboracion no solo permitira obtener informacion relevante, sino que también
ofrecera a la constructora JUMI S.R.L una perspectiva valiosa sobre las estrategias que

pueden implementar para mejorar el bienestar de sus empleados.
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Categorias en estudio

Bienestar psicologico laboral

El empleo constituye un fendmeno social presente y relevante en el contexto de
nuestra cultura, representando un punto de referencia ante el cual las personas establecen
una postura definida (Peiro, 1993). Especificamente, la sociedad contemporinea
experimenta una transicion en los valores, desplazandose de los tradicionales enfoques
economicos y de proteccion hacia un mayor énfasis en la calidad de vida (Inglehart, 1977).
Dentro de este marco, el bienestar psicoldgico en el &mbito laboral emerge como un factor
crucial para alcanzar una calidad de vida superior, basdndose en la nocidén de que el concepto
de trabajo es el resultado de un entendimiento colectivo y elaborado sobre un aspecto de la

realidad social (Salanova y otros, 1993).

El impacto del trabajo en el bienestar emocional de los empleados es significativo.
A su vez, el nivel de bienestar que estos experimentan en su entorno laboral repercute en su
conducta, en la toma de decisiones y en la interaccion con sus colegas, extendiéndose

también a su vida familiar y social.

Recientemente, se ha observado un progreso notable en la investigacion de los
procesos psicosociales relacionados con el trabajo, lo que ha facilitado el desarrollo de

numerosos modelos y teorias sobre la salud mental en el lugar de trabajo.

El modelo vitaminico (Warr, 1987) concibe la salud psicolégica como una entidad
multidimensional y compleja, propone posibles factores ambientales que podrian determinar

la salud mental y describe como estos factores pueden afectarla (Lloret y Gonzalez-Roma,

1994).

Dimensiones:

Relaciones Interpersonales

Las interacciones humanas en el &mbito organizacional son esenciales para entender

a los individuos dentro de dicha estructura. Estas interacciones, que se traducen en una serie



41

de valoraciones criticas, son fundamentales para lograr una comprension profunda de los
miembros de la organizacion. A través de la formacion de vinculos entre los individuos, se
facilita la gestion y el equilibrio de la necesidad intrinseca de conexion social. Cuanto mayor
sea el grado de satisfaccion obtenido de estas interacciones, mas eficaz sera la contribucion

al cumplimiento de las metas establecidas por la entidad.

En palabras de Soria (2004):

Las relaciones humanas constituyen un cuerpo sistematico de conocimientos, cada
vez mas voluminoso y cuyo objetivo deberia ser la explicacion y prediccion del
comportamiento humano en el mundo industrial actual. Su finalidad Gltima es el desarrollo

de una sociedad cada vez mas justa, productiva y satisfecha (p.19).

Crecimiento Personal

En el contexto del crecimiento individual de los empleados, es fundamental que las
empresas se mantengan actualizadas con las tendencias actuales como la globalizacion y la
innovacion, tal como sefialan Corredor Herndndez et al., (2018). Esto implica valorar el
capital humano, implementando programas que fomenten el bienestar laboral y familiar, lo
que a su vez incrementa la lealtad y satisfaccion del personal, contribuyendo a la
productividad y al logro de metas organizacionales a diferentes plazos. Las entidades
gubernamentales deben adoptar una vision progresista hacia el bienestar laboral,
promoviendo el mejoramiento del bienestar individual, familiar y emocional de los
empleados, y asi fomentar un aumento en la productividad laboral, desafiando la nocion

tradicional de que los empleados solo acuden a la organizacion para ejecutar tareas asignadas.

Estrategias de afrontamiento

Generalmente, las personas manejan el estrés mediante estrategias cognitivas y
conductuales, un proceso conocido como afrontamiento, que influye en como perciben el
estrés y su adaptacion tanto fisica como psicologica. La capacidad para gestionar situaciones

estresantes esta ligada a los recursos de afrontamiento que uno posee, los cuales son cruciales
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en la interaccion entre estrés, salud y enfermedad, y son parte de las caracteristicas estables

de la persona y su entorno, segiin Omar (1995).

La teoria mas aceptada sobre el afrontamiento del estrés entre los expertos es el
modelo fenomenoldgico-cognitivo de Lazarus y Folkman (1984), que se centra en como las
personas evaltian las demandas estresantes y sus posibles respuestas. Este modelo sugiere
que el afrontamiento implica dos tipos de evaluaciones: una primaria, donde se valora la
relevancia de la situacion para el bienestar personal, y una secundaria, donde se consideran

las opciones de respuesta disponibles.

Instrumentos y técnicas de recoleccion de datos.

El instrumento que se utiliz6 para la recoleccion de datos es la entrevista. Tomando

a Kyale, se entiende por esta:

Es una conversacion que tiene una estructura y un proposito determinado por una
parte: el entrevistador. Es una interaccion profesional que va mas alld del intercambio
espontaneo de ideas como en la conversacion cotidiana y se convierte en un acercamiento
basado en el interrogatorio cuidadoso y la escucha con el propdsito de obtener conocimiento

meticulosamente comprobado. (Kvale, 2011)

Especificamente se utilizo la entrevista semiestructurada como principal instrumento
de recoleccion de datos. Esta técnica permite obtener informacion profunda y detallada sobre
las experiencias, percepciones y sentimientos de los participantes en relacion con el

fendmeno estudiado.

Las entrevistas semiestructuradas se basaron en una guia de preguntas que abordaron
temas clave relacionados con los turnos rotativos, el bienestar psicologico laboral, las
relaciones interpersonales y el crecimiento personal. Esta guia servid como base, pero
permitio la flexibilidad necesaria para explorar aspectos emergentes y profundizar en las

respuestas de los participantes.

También se utilizé la bitacora de campo, la cual es definida por Vasilachis "La

bitacora de campo es un registro detallado y sistematico de las observaciones, reflexiones y
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actividades del investigador durante el trabajo de campo, que documenta tanto las
interacciones y el contexto del estudio, como las percepciones y pensamientos del

investigador" (Vasilachis de Gialdino, 2006, p. 105).

Cabe mencionar que todas las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se
aplicaran siguiendo los principios éticos de confidencialidad, respeto y consentimiento

informado de los participantes.

Poblacion

La poblacion de estudio para esta investigacion estuvo conformada por los
trabajadores del area de oficio de la empresa Jumi S.R.L., ubicada en San Salvador de Jujuy,

que se desempeian bajo un régimen de turnos rotativos.

Por lo tanto, la poblacion de estudio estuvo compuesta por los 30 trabajadores del
area de oficio de Jumi S.R.L. que se encuentran sujetos a este régimen de turnos rotativos.
Esta poblacion incluye a trabajadores de diferentes edades, géneros, niveles educativos y

afnos de experiencia laboral dentro de la empresa.

Es importante mencionar que, al tratarse de un estudio de corte cualitativo, no se
busca necesariamente la representatividad estadistica de la muestra, sino la profundidad y
riqueza de la informacion obtenida a través de los participantes seleccionados. Sin embargo,
se procurard que la muestra seleccionada sea lo mas diversa posible en cuanto a las
caracteristicas demograficas y laborales de los trabajadores, con el fin de obtener una vision

amplia y comprehensiva del fendmeno estudiado.

Muestra

Seleccion de la muestra

En esta investigacion de corte cualitativo, se utiliz0 un muestreo tedrico por

saturacion de categorias.

Los criterios de inclusion para seleccionar a los participantes fueron los siguientes:
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Ser trabajador del area de oficio de la empresa Jumi S.R.L.
Estar sujeto al régimen de turnos rotativos (mafiana, tarde y noche).

Tener al menos dos afios de antigliedad laboral en la empresa.

b=

Manifestar su disposicién voluntaria para participar en el estudio.

Adicionalmente, se procur6 seleccionar una muestra heterogénea que represente la
diversidad de caracteristicas demograficas y laborales de los trabajadores del area de oficio,
tales como edad, género, nivel educativo, afios de experiencia laboral, entre otros. Esto

permiti6 obtener una vision mas amplia y enriquecida del fendémeno estudiado.

Tamarnio de la muestra

En la investigacion cualitativa, el tamafio de la muestra no es un criterio determinante,
ya que se busca la profundidad y riqueza de la informacion obtenida mas que la
representatividad estadistica. Por lo tanto, el tamafio de la muestra se definira por el principio
de saturacion teorica, el cual indica que se debe continuar recolectando datos hasta que ya

no se obtenga informacioén nueva o relevante para el estudio.

Sin embargo, como punto de partida, se sugiere seleccionar inicialmente 8
participantes que cumplan con los criterios de inclusion establecidos. Este tamafio inicial
permitira obtener una diversidad de perspectivas y experiencias, y podra ser ajustado o
ampliado en funcion de la saturacion teorica alcanzada durante el proceso de recoleccion de

datos.

Es importante destacar que, en el muestreo cualitativo, el tamafio de la muestra no es
un criterio rigido, sino que se determina de manera flexible y dinamica, en funcién de la

calidad y profundidad de la informacién obtenida durante el proceso de investigacion.

Consentimiento informado

Universidad Catolica de Salta

Facultad de Artes y Ciencias — Lic. En Psicologia.
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Usted ha sido invitado a participar en un estudio de investigacion sobre el bienestar
psicolégico laboral de los trabajadores del area de oficio que mantienen turnos rotativos en
la empresa Jumi S.R.L. Antes de decidir si participa o no, es importante que comprenda el
propésito y los procedimientos del estudio. Por favor, lea atentamente la siguiente

informacion.

El objetivo de este estudio es explorar y comprender las experiencias, percepciones
y sentimientos de los trabajadores del area de oficio de Jumi S.R.L. en relacion con los turnos

rotativos y su impacto en el bienestar psicologico laboral durante el afio 2024.
Si acepta participar en este estudio, se le solicitara lo siguiente:

1. Participar en una entrevista individual semiestructurada, que durard
aproximadamente 60 minutos.
2. Proporcionar informacioén sobre su experiencia laboral y su percepcion del

bienestar psicoldgico en relacion con los turnos rotativos.

Toda la informacion obtenida en este estudio sera estrictamente confidencial. Sus
datos personales y respuestas seran codificados y no se utilizaran nombres o informacion
que permita identificarlo/a individualmente. Unicamente el investigador principal tendra

acceso a los datos completos.

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria. Usted tiene el derecho
de retirarse en cualquier momento sin ninguna consecuencia negativa. Si decide no participar

o retirarse del estudio, esto no afectara su relacion laboral con la empresa Jumi S.R.L.

He leido y comprendido la informacion anterior. He tenido la oportunidad de hacer
preguntas y todas mis dudas han sido respondidas satisfactoriamente. Entiendo que mi
participacion es voluntaria y que puedo retirarme del estudio en cualquier momento sin

consecuencias negativas. Acepto participar voluntariamente en este estudio.

FIRMA:
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RESULTADOS

El presente apartado permite organizar los datos recolectados para comprenderlos en

el marco del planteamiento del problema:

1. Caracterizar como los trabajadores de turnos rotativos perciben y gestionan su
crecimiento personal en el contexto laboral:

Los entrevistados mostraron una variedad de percepciones y estrategias para

gestionar su crecimiento personal en el contexto de los turnos rotativos.

Una gran cantidad de trabajadores perciben que su crecimiento personal depende en
gran medida de su capacidad para adaptarse a las condiciones cambiantes de los horarios a
los cuales se enfrentan. También, por otro lado, varios entrevistados mencionan que las
oportunidades formales de capacitacion pueden ser limitadas debido a la irregularidad de los

turnos, muchos han encontrado maneras de continuar desarrollandose.

Un trabajador de 35 afios, T1, comento: "Al principio pensé que los turnos rotativos
serian un obstaculo para mi desarrollo, pero he aprendido a ser mas flexible y a aprovechar
los momentos libres para estudiar o capacitarme online. Ahora veo cada turno como una

oportunidad de aprendizaje."

T2 expreso frustracion inicial, pero también adaptacion: "Es dificil comprometerse
con cursos o programas de formacion cuando tu horario cambia constantemente. A veces
siento que me estoy quedando atras en mi carrera. Pero he encontrado cursos en linea que

puedo hacer a mi propio ritmo, lo cual se adapta mejor a mi situacion."

También se puede determinar que el trabajo en turnos rotativos fomenta habilidades
claves como la resiliencia, adaptabilidad y planificacion. Trabajadores como T4 y T3
destacaron como el trabajo en diferentes horarios les permiti6 adquirir una vision mas amplia
de las operaciones que se llevan a cabo y mejorar sus capacidades de liderazgo y resolucion

de problemas.
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T3 también afirmé: "He mejorado mucho en la planificacion y la gestion del tiempo. Estas
habilidades me han ayudado tanto en el trabajo como en mi vida personal. Los turnos

rotativos te obligan a ser organizado si quieres progresar."

T4 compartid: "Descubri que los turnos rotativos me han hecho mas resiliente. Ahora
puedo adaptarme rapidamente a cambios inesperados, lo cual es una habilidad valiosa en

cualquier ambito de la vida."

TS5, de 45 afios, ofrecid una perspectiva diferente: "Los turnos rotativos me han
permitido explorar intereses que no hubiera podido con un horario tradicional. He tomado
clases de fotografia durante mis dias libres entre semana, lo cual ha sido muy enriquecedor

mrn

para mi.

Estos hallazgos se alinean con la teoria del "job crafting" propuesta por
Wrzesniewski y Dutton (2001), que sugiere que los empleados pueden redisefiar activamente
sus trabajos para mejorar su satisfaccion y rendimiento. En el contexto de los turnos rotativos,
los trabajadores estan encontrando formas creativas de adaptar sus roles y responsabilidades

para facilitar su crecimiento personal.

Ademas, la teoria de la adaptacion laboral de Dawis y Lofquist (1984) es relevante
aqui, ya que postula que los individuos buscan alcanzar y mantener una correspondencia con
su entorno laboral. Los trabajadores de Jumi S.R.L. estdn demostrando esta adaptacion al
encontrar formas de alinear sus necesidades de desarrollo personal con las demandas de los

turnos rotativos.

Por otro lado, el crecimiento personal de los trabajadores de turnos rotativos puede
analizarse teniendo en cuenta la Teoria del Desarrollo de Carrera de Super (1980). Esta teoria
propone que el desarrollo de carrera es un proceso continuo, influencia por factores
personales y ambientales, y que las personas pasan por diferentes etapas a lo largo de su vida
profesional. En los resultados, varios trabajadores expresaron que, a pesar de las dificultades
de los turnos, lograron adaptarse y redisefiar su enfoque hacia el trabajo para poder
aprovechar oportunidades como capacitaciones online durante horarios no convencionales.

Esto puede verse como un ejemplo de como los trabajadores estan en la etapa de explotacion
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o establecimiento, segun Super, donde redefinen su autoconcepto vocacional adaptandose a

las condiciones cambiantes de sus entornos laborales.

Los resultados obtenidos indican que, aunque los turnos rotativos presentan desafios
para el crecimiento personal, muchos trabajadores han desarrollado estrategias efectivas para
superarlos. La flexibilidad y la capacidad de aprovechar los momentos libres para el

aprendizaje son habilidades clave que han surgido.

Este enfoque positivo y adaptativo sugiere que, con el apoyo adecuado y la
mentalidad correcta, los turnos rotativos pueden ofrecer oportunidades tUnicas para el

desarrollo personal y profesional.

2. Describir como las relaciones interpersonales en el trabajo impactan en el bienestar
psicoldgico de los trabajadores con turnos rotativos:

Las entrevistas revelaron que las relaciones interpersonales en el trabajo son un
factor crucial en el bienestar psicologico de los trabajadores con turnos rotativos, con
impactos tanto positivos como negativos. Para muchos, los compaferos de trabajo se

convierten en una fuente fundamental de apoyo emocional y profesional.

T6 coment6: "Los turnos rotativos me han permitido conocer a mas compaifieros de
diferentes areas. Esto ha ampliado mi red de apoyo en el trabajo, lo cual es muy positivo

para mi bienestar. Siempre hay alguien con quien puedo hablar, sin importar el turno."

Sin embargo, T7 expreso: "A veces es solitario. No siempre coincides con tus amigos
mas cercanos en el trabajo y eso puede ser desalentador. He tenido que esforzarme mas para

mantener esas amistades."

T8 enfatizd el apoyo mutuo: "Nos cuidamos unos a otros. Entendemos los desafios
de los turnos rotativos y eso crea un vinculo especial entre nosotros. Es como una pequefia

familia en cada turno."

T9 hablo sobre el impacto en las relaciones familiares: "Es un desafio constante

equilibrar el trabajo con la vida familiar. A veces me pierdo eventos importantes, lo cual
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puede generar tensiones. Pero también he aprendido a valorar mas el tiempo que paso con

mi familia."

T10 compartio: "He formado amistades muy fuertes con compafieros de diferentes
turnos. Nos apoyamos mutuamente, compartimos consejos sobre como manejar el estrés y
nos cubrimos cuando alguien necesita un cambio de turno. Esto ha sido fundamental para

mi bienestar emocional."

Estos hallazgos se relacionan con la teoria del apoyo social en el lugar de trabajo
(House, 1981), que sostiene que las relaciones sociales positivas en el trabajo pueden
amortiguar el estrés laboral y mejorar el bienestar. En el caso de los trabajadores de turnos

rotativos, el apoyo social parece ser particularmente crucial.

También muchos trabajadores sefialaron que los turnos rotativos dificultan la
construccion de relaciones cercanas y estables, ya que impiden coincidir con los mismos
compaieros de manera regular, lo que afecta su capacidad de formar vinculos solidos. Esta
desconexion genera, en algunos casos, una sensacion de aislamiento que impactan

negativamente en el bienestar psicologico.

Ademas, la teoria de la conservacion de recursos (Hobfoll, 1989) es aplicable aqui.
Esta teoria sugiere que las personas se esfuerzan por obtener, retener y proteger recursos
valiosos, incluidos los recursos sociales. Los trabajadores de turnos rotativos parecen estar
invirtiendo activamente en la construccion y mantenimiento de relaciones sociales como un

recurso clave para su bienestar.

Este sentido de comunidad y apoyo mutuo parece ser un factor protector clave contra

los desafios psicologicos que pueden surgir de los horarios irregulares.

De esta manera, el bienestar psicologico se puede entender mejor a través de la Teoria
del Bienestar de Seligman (2011), que incluye elementos como el significado, el logro y las
relaciones. En los resultados, observamos que las relaciones interpersonales dentro de los
equipos de trabajo (lo que los trabajadores describen como “familias”) cumplen un rol

crucial. Segin Seligman, las relaciones positivas son fundamentales para un bienestar
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integral y, en este caso, los trabajadores destacan que las conexiones con sus compaieros les

permiten afrontar mejor los desafios que presentan los turnos rotativos.

3. Identificar estrategias de afrontamiento utilizadas por trabajadores de turnos
rotativos para mantener su bienestar psicologico:

Los entrevistados reportaron una variedad de estrategias de afrontamiento para
mantener su bienestar psicologico en el contexto de los turnos rotativos. Una de las
principales estrategias que se puede identificar es la organizacion efectiva de su tiempo,

tanto dentro y fuera del trabajo.

Los trabajadores T1, T3 y T4 hicieron énfasis en la importancia de planificar sus
semanas con antelacion, organizando tantas actividades laborales, personales y de descanso
para maximizar el tiempo libre y reducir el estrés. Lo cual les permite, tener una mayor

sensacion de control sobre su vida, a pesar de los horarios rotativos.

También se puede identificar como TS5 y T2, utilizan calendarios compartidos con
sus familias, para poder planificar actividades y poder asi, mantener el equilibrio entre el

trabajo y la vida familiar.

Por otro lado, se puede observar como distintos trabajadores han desarrollado
diversas rutinas de autocuidado que incluyen actividades fisicas, técnicas de relajacion y

habitos de suefio.

Muchos trabajadores mencionaron que el ejercicio es clave para mantener su
bienestar. TS practica caminatas al aire libre, mientras T3 y T7 asisten al gimnasio para
reducir el estrés, lo cual mejora su estado de 4nimo. Incluso aquellos que no siguen una

rutina de ejercicio, como T9, reconocen el impacto positivo de las mismas en su bienestar.

Asimismo el uso de técnicas de relajacion, como la meditacion y respiraciones, es
una estrategia de afrontamiento comin en estos trabajadores. T4 practica mindfulness y otros
entrevistados, como Maria han adoptado la meditacion como un habito para centrarse antes

de sus turnos.
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Por otro lado, mantener un equilibrio entre el trabajo y la vida personal es otra
estrategia fundamental para muchos trabajadores, quien desarrollaron métodos para lograr
una desconexion del trabajo al final de cada turno. T4, por ejemplo menciono lo que el
denomina como “rituales de transicion” entre el trabajo y la vida personal, lo que le permite

mantener una separacion clara entre su vida personal y laboral.

Trabajadores como TS5 y T8, priorizan pasar tiempo de calidad con sus familiares y
amigos durante sus dias libres, lo que les ayuda a recargar energias y mejorar su bienestar
psicologico. T8 menciono que intenta desconectar del trabajo cuando esta en casa para

dedicar su atencion completamente a su familia.

Varios entrevistados destacaron la importancia de dedicar un tiempo prudencial a
hobbies y actividades personales. TS5 utiliza su tiempo libre para tomar clases de fotografia,

mientras que T6 encuentra alivio al escuchar musica durante sus horas de trabajo.

Otra variable que surgié es el apoyo social e interpersonal, donde T2 y T4
mencionaron la importancia que tienen las redes de apoyo entre compaifieros, lo que
posibilita apoyarse mutuamente. El sentido de comunidad ayuda a reducir el aislamiento y

estreés.

También T8 y T9, dependen del apoyo de sus familias para mantener su bienestar.
La comprension y el respaldo de estos son clave para manejar el estrés de los horarios
rotativos, especialmente cuando las responsabilidades familiares y laborales entran en

conflicto.

Estas estrategias se alinean con el modelo transaccional del estrés y el afrontamiento
de Lazarus y Folkman (1984), que propone que el bienestar psicoldégico depende de cdmo
los individuos evaliian y responden a los estresores en su entorno. Los trabajadores de Jumi
S.R.L. estan demostrando tanto estrategias de afrontamiento centradas en el problema (como
la planificacion del tiempo) como centradas en la emocion (como las técnicas de mindfulness

y respiracion).
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La teoria de la autorregulacion (Baumeister et al., 2007) también es relevante aqui,
ya que muchas de las estrategias reportadas implican un alto grado de autocontrol y gestion

de los recursos personales para mantener el bienestar.

Las respuestas revelan una amplia gama de estrategias de afrontamiento, desde el
ejercicio fisico y la meditacion hasta la planificacion cuidadosa y la comunicacion familiar.
Esto sugiere que los trabajadores de turnos rotativos han desarrollado un conjunto diverso

de herramientas para manejar los desafios tnicos de sus horarios.

También la atencidn a la nutricion y la planificacidon demuestra como los trabajadores
estan abordando holisticamente su bienestar, reconociendo la interconexion entre la salud

fisica y mental.

El Modelo de Demandas-Recursos Laborales de Bakker y Demerouti (2007) puede
explicar como los trabajadores manejas las demandas de los turnos rotativos mediante la
identificacion y uso de recursos. En los resultados obtenidos, los trabajadores destacan que
encuentran recursos como el apoyo social y el tiempo libre planificado, mediante lo cual
logran manejar el estrés de manera mas efectiva. Esta es una manifestacion de como, segiin
el JD-R, un equilibrio adecuado entre demandas y recursos puede ayudar a reducir el

agotamiento y aumentar el compromiso.

Los resultados de este estudio sugieren que los trabajadores de turnos rotativos en
Jumi S.R.L. enfrentan desafios significativos en términos de crecimiento personal,
relaciones interpersonales y bienestar psicologico. Sin embargo, también han desarrollado

estrategias innovadoras y efectivas para adaptarse y prosperar en este entorno laboral inico.

Las implicaciones para la gestion incluyen la necesidad de proporcionar apoyo
adicional para el desarrollo profesional, fomentar un fuerte sentido de comunidad entre los
trabajadores de diferentes turnos, y promover practicas de autocuidado y bienestar. Futuras
investigaciones podrian explorar como estas estrategias de afrontamiento evolucionan a lo
largo del tiempo y como pueden ser apoyadas mds efectivamente por las politicas

organizacionales.
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Resultados de la bitacora de campo

La resiliencia y capacidad de adaptabilidad de los trabajadores de turnos rotativos
son aspectos notables. Esto se refleja en la habilidad de muchos de los entrevistados, para
ajustar sus rutinas y encontrar estrategias de afrontamiento para mantener su bienestar, tanto
fisico como psicoldgico. Si bien, varian significativamente entre individuos, existen temas

comunes que podrian informar las recomendaciones para la empresa.

Las observaciones de campo que puedo destacar hacen referencia a como los
empleados desarrollan soluciones creativas, como organizar su tiempo de manera eficiente

y establecer rutinas de autocuidado.

La adaptabilidad de los trabajadores no solo implica manejar el estrés al que se
enfrenan por los turnos rotativos, sino que también deben reorganizar sus vidas personales.
Esto requiere resiliencia constante, no solo para manejar la productividad sino también para
tener un balance con las responsabilidades fuera del trabajo. Un ejemplo claro, es el uso de

calendarios compartidos y planificacion de actividades familiares. (TS5 y T8).

Por otro lado, el impacto de los turnos rotativos en las relaciones familiares y
personales es mas complejo de lo consideraba inicialmente. La formacion de "familias"
dentro de los turnos parece ser un mecanismo de apoyo crucial que merece mas atencion en
el analisis. Los compafieros de trabajo, en muchos casos, llegan a convertirse en una red de
apoyo fundamental para afrontar los desafios diarios a los cuales se enfrentan los
trabajadores. Las relaciones interpersonales en este contexto pueden ser tanto una fuente de
fortaleza como de vulnerabilidad. En las entrevistas, por ejemplo, T2 y T3 mencionan como
las redes de apoyo entre compafieros son importantes para sobrellevar el estrés. Estas
“familias” laborales se fortalecen mediante la solidaridad en las dificultades compartidas,
celebraciones conjuntas, mencionadas por T8 y fomentan un sentido de pertenencia. No
obstante, también se observan tensiones que surgen cuando el cansancio provoca conflicto,

como lo mencionan T6 y T9.

Las percepciones sobre el crecimiento personal y profesional en el contexto de turnos

rotativos son diversas y a menudo contradictorias, lo que sugiere la necesidad de un enfoque
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mas personalizado en las politicas de desarrollo de la empresa. Mientras algunos
trabajadores como T3 Y TI1, perciben los turnos rotativos como una oportunidad para
desarrollar nuevas habilidades, otros como T6 y TS5, sienten que dificultan su acceso a

oportunidades.

Estos hallazgos, enriquecidos con las observaciones de campo, proporcionan una
base solida para desarrollar recomendaciones que aborden de manera integral los desafios y

oportunidades que presentan los turnos rotativos para los trabajadores de Jumi S.R.LL

CONCLUSIONES

El estudio sobre los trabajadores de turnos rotativos en Jumi S.R.L. ha revelado
hallazgos significativos teniendo como objetivo principal comprender la influencia de estos
horarios laborales atipicos en el bienestar psicologico de los empleados. A través de este
analisis, se ha logrado caracterizar como los trabajadores perciben y gestionan su
crecimiento personal en el contexto laboral, como se van afectas sus relaciones
interpersonales y que estrategias de afrontamiento emplean para mantener dicho bienestar

psicologico.

Los resultados muestran que las percepciones sobre el crecimiento personal y
profesional son variadas. Mientras algunos trabajadores ven los turnos rotativos como una
oportunidad para adquirir nuevas habilidades, otros los ven como un obstaculo para su
desarrollo profesional. Sin embargo, con el tiempo, han logrado identificar y aprovechar
oportunidades Unicas que sus horarios les brindan. Esto incluye la participacion en cursos
en linea durante horas no convencionales y la exploracion de intereses personales en dias
libres entre semana, demostrando una capacidad remarcable para el "job crafting" o redisefio

personal de sus roles laborales.

Las relaciones interpersonales en el contexto de los turnos rotativos presentan una
dindmica compleja. Por un lado, este sistema de trabajo ha permitido a los empleados
ampliar su red de contactos dentro de la empresa, facilitando interacciones con colegas de
diferentes 4reas y turnos. Por otro lado, ha presentado desafios para el mantenimiento de

relaciones profundas y consistentes con companeros especificos. No obstante, un hallazgo
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crucial es la importancia del apoyo social entre compafieros de trabajo como factor protector
del bienestar psicologico. La formacion espontanea de "familias" dentro de cada turno ha
emergido como una estrategia de afrontamiento particularmente efectiva, proporcionando
un sentido de pertenencia y apoyo mutuo, lo que se ha mostrado como un factor protector

crucial para su bienestar psicolégico.

En lo que respecta a las estrategias de afrontamiento, los trabajadores han
demostrado un enfoque holistico y diverso para mantener su bienestar. Han desarrollado una
amplia gama de técnicas que incluyen la practica regular de ejercicio fisico, la
implementacion de técnicas de mindfulness, la planificacion cuidadosa de la alimentacion y
el suefio, y el establecimiento de una comunicacion efectiva con sus familias. Esta diversidad
de estrategias no solo les ayuda a gestionar el estrés diario, sino que también refleja una
comprension profunda de la interconexion entre la salud fisica y mental, asi como la

necesidad de abordar el bienestar desde multiples angulos.

A pesar de estas adaptaciones positivas, es importante reconocer que persisten
desafios significativos para los trabajadores de turnos rotativos. La conciliacion entre el
trabajo y la vida personal sigue siendo un area de tension, particularmente en lo que respecta
a la participacién en eventos familiares y sociales. Ademas, el mantenimiento de rutinas
consistentes, especialmente en cuanto a patrones de suefio y alimentacion, continiia siendo

un reto para muchos empleados.

Se puede concluir, que aunque los turnos rotativos presenten retos considerables para
el bienestar de los trabajadores, este estudio ha revelado que, con el apoyo adecuado y un
enfoque estructurado por parte de la empresa, es posible mitigar mucho de los desafios

mencionados y, a su vez, promover el crecimiento personal y profesional de los empleados.

RECOMENDACIONES

Basandonos en estos hallazgos, se propone una serie de recomendaciones para que
Jumi S.R.L. pueda mejorar el bienestar y la productividad de sus trabajadores de turnos

rotativos, al tiempo que fortalece la retencion de empleados y la cultura organizacional.
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En primer lugar, se recomienda la implementacion de programas de desarrollo
profesional flexibles que se adapten a los horarios atipicos de los trabajadores. Esto podria
incluir la oferta de cursos en linea asincronos, sistemas de mentoria flexibles y oportunidades
de aprendizaje accesibles en diferentes horarios. Tales iniciativas no solo facilitarian el
crecimiento profesional de los empleados, sino que también demostrarian el compromiso de

la empresa con su desarrollo, independientemente de su horario de trabajo.

El fomento de comunidades de apoyo entre los trabajadores debe ser una prioridad.
La empresa podria facilitar la creacion y mantenimiento de grupos de apoyo que trasciendan
los limites de los turnos individuales. Esto podria lograrse mediante la organizacion de
eventos sociales periddicos en horarios accesibles para todos los turnos y la implementacion
de plataformas de comunicacion en linea que permitan a los empleados mantener el contacto

mas alla de sus horas de trabajo compartidas.

Se sugiere también la implementacion de un programa integral de capacitacion en
gestion del tiempo y autocuidado. Este programa podria incluir talleres y recursos sobre
técnicas de gestion del tiempo, métodos de relajacion, estrategias para mejorar la higiene del
suefio y consejos de nutricion adaptados especificamente a los desafios de los horarios
rotativos. Estas herramientas empoderarian a los trabajadores para manejar mejor los

aspectos practicos y psicologicos de sus horarios atipicos.

La flexibilidad en las politicas laborales podria marcar una diferencia significativa
en la calidad de vida de los trabajadores. Se recomienda explorar la posibilidad de
implementar politicas que permitan cierto grado de flexibilidad en la elecciéon de turnos o
faciliten los intercambios entre trabajadores, siempre que sea operativamente viable. Esta
flexibilidad podria ayudar a los empleados a manejar mejor sus compromisos personales y

familiares, reduciendo el estrés asociado con los conflictos entre trabajo y vida personal.

Invertir en la mejora del entorno fisico de trabajo es otra recomendacion clave. Esto
podria incluir la creacion o mejora de areas de descanso comodas, garantizar el acceso a
opciones de alimentos saludables durante todos los turnos, y proporcionar espacios

dedicados para el ejercicio o la meditacion. Un entorno de trabajo que apoye el bienestar
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fisico y mental de los empleados puede tener un impacto significativo en su salud general y

satisfaccion laboral.

Se recomienda establecer un sistema de evaluacidn y seguimiento regular del
bienestar de los trabajadores de turnos rotativos. Este sistema permitiria a la empresa
identificar problemas emergentes y ajustar las estrategias de apoyo segun sea necesario.
Podria incluir encuestas periddicas, grupos focales y entrevistas individuales para obtener

una comprension profunda y actualizada de las necesidades y experiencias de los empleados.

Para facilitar la integracion de nuevos empleados en el sistema de turnos rotativos,
se sugiere desarrollar un programa de transicion especifico. Este programa podria incluir un
sistema de mentorias con trabajadores experimentados, recursos informativos detallados
sobre como manejar los desafios de los turnos rotativos, y un periodo de adaptacion gradual

a los diferentes horarios.

El fomento activo del "job crafting" o redisefio del trabajo podria ser una estrategia
valiosa. La empresa deberia alentar y facilitar que los empleados personalicen aspectos de
su trabajo dentro de los limites operativos. Esto podria incluir la asignacion de proyectos
especiales o responsabilidades adicionales que se alineen con los intereses de desarrollo
personal de los empleados, permitiéndoles encontrar un mayor sentido y satisfaccion en su

trabajo a pesar de los desafios de los horarios rotativos.

Reconociendo el impacto que los turnos rotativos tienen en la vida familiar, se
recomienda ofrecer recursos y programas de apoyo para las familias de los trabajadores. Esto
podria incluir sesiones de orientacion familiar, materiales informativos sobre como apoyar
aun miembro de la familia que trabaja en turnos rotativos, y posiblemente eventos familiares

organizados por la empresa que tengan en cuenta los horarios atipicos de los trabajadores.

Por ultimo, se sugiere que Jumi S.R.L. mantenga una linea de investigacion abierta
sobre las mejores practicas en la gestion de trabajadores de turnos rotativos. Esto podria
implicar colaboraciones con instituciones académicas, participacion en estudios del sector,

y un compromiso continuo con la innovacidon en politicas y practicas laborales. Esta
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investigacion continua permitiria a la empresa mantenerse a la vanguardia en la creacion de

un ambiente de trabajo saludable y productivo para sus empleados de turnos rotativos.

La implementacion de estas recomendaciones requeriria un compromiso
significativo de recursos y un cambio en algunos aspectos de la cultura organizacional. Sin
embargo, los beneficios potenciales en términos de mejora del bienestar de los empleados,
aumento de la productividad, reduccion de la rotacién de personal y fortalecimiento de la
reputacion de la empresa como empleador de eleccidon, justificarian ampliamente esta
inversion. Al abordar de manera proactiva los desafios inicos que enfrentan los trabajadores
de turnos rotativos, Jumi S.R.L. no solo mejoraria las condiciones laborales de sus
empleados actuales, sino que también se posicionaria favorablemente para atraer y retener

talento en el futuro.
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