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Informe Institucional
Il Antecedentes generales de la institucion

2.1.- Identificacién de la Institucion

Nombre: Centro de Detencién Preventiva. Gendarmeria de Chile.
Director Nacional Gendarmeria Chile: Alejandro Jiménez Mardones

Director Regional: Inspector Ramiro Pefailillo Oyarzo
Jefe de Unidad: Raul Leal Olguin

Ubicacion Geogréfica: Chacabuco 666

Cobertura: El total de la poblacion penal es de 634 internas e internos, de los
cuales 68 corresponden a mujeres y 566 a hombres. Poblacion que se encuentra
segmentada en diversos pabellones.

Radio de Accién: El radio de accién se extiende en las siguientes comunas: Quillota,

Calera, Hijuelas, Nogales, Quintero.

2.2.- Estructura Organizacional.

La estructura organizacional de Gendarmeria de Chile se rige en una
Direccion Nacional, a la cual le corresponde la direccién del servicio, de las que
dependen las trece Direcciones Regionales existentes y repartidas a lo largo del

pais, incluyendo:

1 La Subdireccion administrativa, la que tiene a su cargo los departamentos de
Personal, Seguridad, Logistica y Juridico.
2 Subdireccién técnica, a su cargo se encuentran los departamentos de
Tratamiento de Planificacion, Readaptacion, Tratamiento en el Medio Libre y la
Instruccion.
3 Escuela de Gendarmeria de Chile del General Manuel Bulnes Prieto;
4 Central de Apoyo;
5 Direcciones Regionales, las que tienen a su cargo el funcionamiento de las
diversas Unidades Penales existentes en cada Region del Pais.

Las Direcciones Regionales tienen como finalidad reforzar y coordinar las

acciones de tratamiento penitenciario y de reinsercién laboral.

De la Quinta Direccion regional de Gendarmeria de Chile dependen 17

Unidades Penales:
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Tabla1
Unidades Penales de la Region

C.C.P. C.D.P. C.P.F. C.E.T. C.R.S.
Valparaiso Quillota Valparaiso Valparaiso Valparaiso
Los Andes Limache Putaendo San Antonio
San Felipe Casa Blanca Los Andes
San Antonio Petorca Quillota

La Ligua

Fuente: Creacion Propia

2.3.- Centro de Detencion Preventiva Quillota

El Centro de Detencién Preventiva Quillota, es una institucion de caracter
publico, que depende administrativamente de Gendarmeria de Chile y legalmente del
Ministerio de Justicia, formando parte del Sistema Nacional de Defensa Social,
competencia directa del Estado.

Construida 1984, con cuatro moédulos disefiados para 39 internos cada uno,
con un total de 156 internos. Se amplid en la ultima década para albergar a 350
internos, atendiendo actualmente a una poblacion de 634 internos, entre poblacion
femenina y masculina.

En la actualidad el centro cuenta con 3.019,72m2 construidos, de acuerdo a lo
aprobado el afio 2008 por el Gobierno Regional, se ampliaran los dormitorios de los
internos, construyendo 4 médulos de 2 pisos aumentando los metros cuadrados por
internos. Por tanto, se construiran 610 m2 con capacidad para 168 internos, esta
obra tiene un presupuesto asignado de 355.000 millones de pesos.

El CDP Quillota es el segundo centro mas importante de la region en cuanto a

poblacién penal después del Complejo Penitenciario de Valparaiso.

2.4.- Principios Orientadores de la Institucién.

Conforme al Decreto con Fuerza de Ley N° 2859, de fecha del 12 de
Septiembre de 1979, que fija la Ley Organica de Gendarmeria de Chile, la cual
define la naturaleza, los objetivos, las funciones y estructura organica del Servicio,
siendo la mision institucional “Atender, vigilar, asistir a los individuos puestos a
nuestra disposicion por la autoridad competente, para contribuir a la reinserciéon
social de los mismos”, lo cual se constituye en un eslabén para la seguridad
ciudadana. Gendarmeria de Chile como participe del Sistema de Administracion de

Justicia y Seguridad Ciudadana, tiene por misién: "Contribuir a una sociedad mas
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segura, garantizando el cumplimiento eficaz de la detencién preventiva y de las
penas privativas o restrictivas de libertad a quienes los tribunales determinen,
proporcionando a los afectados un trato digno, acorde a su calidad de persona
humana y desarrollando programas de reinsercion social que tiendan a disminuir las

probabilidades de reincidencia delictual".
2.5.- Mision

Para la comprensibn mas acabada de los conceptos que definen la mision

institucional se desarrollan los diferentes aspectos:

1 Vigilancia: Accion ejercida por la administracion penitenciaria que implica la
observacion activa, atenta y personalizada de la conducta de las personas privadas
de libertad y consideradas como peligrosas para la sociedad, con el fin de prevenir
toda accién que pueda atentar contra el deber institucional de hacerlas cumplir con
penas impuestas por los distintos organismos correspondientes y de ponerlas
oportunamente a disposicion de tribunales cuando estos lo soliciten.

2 Atencion: Accion de proporcionar a las personas privadas de libertad en los
establecimientos penitenciarios de Gendarmeria, un conjunto de condiciones basicas
en materia de infraestructura, higiene ambiental, alimentacion, vestuario personal y
de cama, aseo personal, atencién de salud, proteccion a la integridad fisica y
psicolégica, facilidades de comunicacion y atencion espiritual.

3 Asistencialidad: Atencion a través de la cual la instituciéon Penitenciaria responde

al mandato social de contribuir a la reinserciéon, como un agente facilitador de este
proceso, fomentando al desarrollo de la capacidad de autogestion y demas
potencialidades de las personas mediante programas y proyectos que permitan el
logro de este objetivo.

4 Contribucién a la reinsercién en la sociedad: Accidn desarrollada a través de la

atencion, vigilancia y asistencia mediante la cual Gendarmeria de Chile estimula el
desarrollo de condiciones personales de los sujetos a su disposicion durante el
periodo de permanencia y al egreso del Sistema Penitenciario, de forma de facilitar la

reinsercion social mediante el trabajo, educacion, capacitacion y recreacion.

2.6.- Politica de la Institucion.

La nueva politica institucional obedece a principios establecidos por el

Ministerio de Justicia, las que se pueden resumir en:

a) Proporcionar condiciones de vida digna y un sistema técnico de clasificacion y
segmentacion adecuado a los internos;

b) Generar mayores oportunidades laborales y de capacitacion, en talleres
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institucionales y del sector privado;

c) Realizar un tratamiento diferenciado de acuerdo a las caracteristicas y calidad
procesal de los internos;

d) Incrementar y tecnificar las condiciones de seguridad, para hacer méas eficientes

los procedimientos operacionales y administrativos.

Asi mismo, dicha politica esta orientada a hacer cumplir las penas dictadas

por la Justicia llevando a cabo su accionar a través de 3 Sistemas Penitenciarios:

1) Sistema abierto: Nace con la promulgacion de la Ley N° 18.216, sobre medidas

alternativas a las penas de reclusion, cuya funcién es controlar a las personas, que
en conflicto con la justicia son beneficiarios con la Libertad Vigilada, Reclusion
Nocturna o Remisiéon Condicional de la pena, su principal caracteristica es que
trabaja con la poblacién de escasa peligrosidad no separandola de su medio
habitual, lo que significa beneficiarlos tanto a nivel personal como familiar.

En estos establecimientos, el orden y la disciplina seran los principios para el
logro de una convivencia normal en toda la colectividad civil, con ausencia de
controles rigidos tales como formaciones, allanamientos, requisas, intervencion de
visitas y correspondencia. No obstante, el Director Regional, podré ordenar dichos

controles.

2) Sistema semi-abierto: Surge mediante la Ley N° 14.874 en los articulos 86 y 89

del Codigo Penal, él cual se caracteriza por el cumplimiento de la condena en el
medio organizado en torno a la actividad laboral y a la capacitacion, donde las
medidas de seguridad adoptan un caracter de autodisciplina de los condenados
quienes pueden moverse sin vigilancia al interior del recinto en virtud del principio de

confianza que la administracion penitenciaria deposita en ellos.

3) Sistema cerrado: Se regula mediante el Decreto Supremo de Justicia N° 1.771,

del 30 de diciembre de 1992, en su articulo 11 y 86, integrados por las unidades que
albergan a quienes representan un riesgo para la sociedad por su situacion procesal
0 porgue la pena impuesta le impide acceder a un sistema de menor rigidez, en ellos
imperan los principios de seguridad, orden y disciplina propios de un interno,
cuidando especialmente la observacion puntual de horario, de los encierros y
desencierro, de los allanamientos, requisas, intervencion de correspondencia y
visitas, recuentos numéricos y de desplazamiento de los internos de una
dependencia a otra, controlando las comunicaciones orales y escritas por razones de
seguridad.

Estos principios deberan armonizar, en su caso, con la exigencia de que no
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impidan las tareas de los internos, proporcionando la aplicacion de Programas y

Proyectos disefiados para su integracion activa en la sociedad.

2.7.- Objetivos Institucionales.

1) Dirigir todos los establecimientos penales del pais, aplicando normas establecidas
en el régimen penitenciario y velando por la seguridad interna de estos.

2) Cumplir las resoluciones judiciales correspondientes, en relacion con el ingreso y
libertad de las personas sometidas a su custodia.

3) Recibir y poner a disposicion del tribunal competente a los individuos detenidos.

4) Custodiar y atender a las personas privadas de libertad, durante su permanencia
en los establecimientos penales autorizados con vigilancia y a los recimiles
carcelarios en casos en que la ley asi lo determine.

5) Readaptar a personas privadas de libertad, con el fin de disminuir su peligrosidad
y lograr su reinsercién social.

6) Asistir al medio libre a las personas que se encuentran cumpliendo condena.

7) Resguardar la seguridad interna, en dependencias del Ministerio de Justicia,
Corte Suprema y en Tribunales de Justicia a lo largo del pais.

2.8.- Funciones Institucionales.

En cuanto a las funciones que define la Ley Organica de Gendarmeria de

Chile, estas estan orientadas a:

1) Dirigir todos los establecimientos penales del pais, aplicando las normas
preventivas en el régimen penitenciario que sefiala la Ley y vela por la seguridad.
2) Cumplir resoluciones emanadas de la autoridad competente, relativas al ingreso y
a la libertad de las personas sometidas a su guarda, sin que le corresponda calificar
el fundamento, justicia o legalidad de tales requerimientos.
3) Recibir y poner a disposicion del tribunal competente los delitos, conforme a lo
dispuesto en el Cadigo de Procedimiento Penal y Leyes especiales.
4) Custodiar y atender a las personas privadas de libertad en las siguientes
circunstancias:
a) Mientras permanezcan en establecimientos penales.
b) Durante las salidas autorizadas con vigilancia por orden emanadas de los
tribunales o autoridad administrativa competente.
c) A los egresados de recintos carcelarios en los casos que la ley determine.
d) Readaptar a las personas privadas de libertad en orden a eliminar su

peligrosidad y lograr su reintegracion al grupo social.
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e) Asistir en el medio libre a las personas que accedan al mismo tiempo por
encontrarse cumpliendo condenas o por otra causa legal, en condiciones que
sefalan los reglamentos.

f) Resguardar la seguridad interna de los recintos donde funcionan el
Ministerio de Justicia que determina el Presidente de la Republica por Decreto
Supremo, sin perjuicio de las atribuciones de las fuerzas de orden.

g) Contratar directamente el planeamiento, estudio, proyeccién, constitucion,
ampliacion, reparacion y conservacion de los inmuebles donde funcionen los
establecimientos penitenciarios del pais, cualquiera sea el monto que la

ejecucion de dichas obras importe.

10
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Fuente: Creacién Propia
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3.0.- Estructura fisica de la institucion:

El Centro de Detencion Preventiva es un sistema cerrado, el cual esta

organizado en secciones y pabellones.

Pabellones: se encuentran al interior del penal son dependencias de dos
pisos, en la que la parte inferior esta destinada a comedor y desarrollo de
actividades y el piso superior corresponde a los dormitorios.

Secciones: se encuentran segregados del resto de la poblacion penal con el
objetivo de resguardarlos, en estas secciones se encuentran la tercera edad,
homosexuales, delitos sexuales, seccion especial (uniformados, sordomudo,
internos primerizos con buen pronostico, reclusién nocturna)

Este cuadro corresponde a la distribucion de los internos que se encuentran al

interior del Centro.

Tabla 2
Segmentacion Poblacion Penal

Pabellén Numero Tipo de poblacién penal

2 99 Alto y mediano compromiso delictual

4 43 Imputados

Total 387

Fuente: Creacion Propia

Tabla 3
Segmentacion actual Secciéon femenina

Pabellon Numero Tipo de poblacién penal
1 25 Alto y mediano compromiso delictual
2 19 Alto y mediano compromiso delictual
3 15 Buena conducta(trabajadoras)
4 9 Buena conducta(mozas)

Fuente: Creacion Propia

Existen también secciones en los que se distribuye la poblacion que
presenta caracteristicas especiales o que no puede ser mezclada con el resto de la
poblacion penal ya que peligraria la integridad de estas personas, muchas veces
también con la intencidon de resguardo de estos internos se envia a la seccion de

tercera edad a reclusos mas jovenes.

12
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Tabla 4

Segmentacién actual Secciones especiales
Seccion Numero
A (uniformados, reclusion nocturna, minusvalidos, etc.) 8
Homosexuales 19
Tercera edad 21
Delitos sexuales 35
Rancheros 7
Mozos 15
*Celda castigo 5
Imputados primerizos 66
**Enfermeria 3
Total 179

Fuente: Creacion Propia

*solo pueden pasar 10 dias en estas dependencias

**namero variable solo hospitalizacion provisoria

Tabla b
Total poblacién penal

Pabellones 1 al 5
Secciones

Seccion femenina

Fuente: Creacion Propia

Considerando que este recinto esta habilitado para recibir a 350 internos, el

porcentaje de hacinamiento en este recinto alcanza el 81%.

El Centro de Detencion Preventiva es un sistema cerrado, destinado
originalmente a atender a personas en calidad de procesados, imputados y

condenados.

Centro de Detencion Preventiva Quillota dentro del contexto socio-urbano

Es necesario enmarcar al C.D.P. Quillota dentro de la misma ciudad para
entregar una perspectiva de las significancia de que un recinto penitenciario se
encuentre a 1 km. Aprox. Del centro neuralgico, comercial y de servicios de Quillota.
Cabe sefalar la cercania al recinto penitenciario del Consultorio de Atencién Primaria
de Quillota, del Hospital base de la provincia como asimismo de escuelas basicas,

jardines infantiles y escuelas de lenguaje.

13
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3.2.- Planes y programas de la institucion.

% Programa Educacional Penitenciario.

La educacion impartida en los recintos penales corresponde a planes y
programas de educacion de adultos de modalidad cientifico — humanista En general
los planes y programas de estudio responden en parte a las necesidades de los
internos, sin embargo, esta representa un pilar fundamental en el tratamiento
penitenciario, siendo un elemento importante en el proceso de reinsercidon social,
especialmente en aquello reclusos jovenes analfabetos, los cuales constituyen la
prioridad del servicio. Ademas es un antecedente muy importante para el interno al

momento de postular a los beneficios intrapenitenciarios.

Objetivos Generales de la Educacion en el Sistema Penitenciario.

1 Entregar la educacion formal diversificada.

2 Atender el deterioro educacional de los internos.

3 Hacer comprender a los alumnos su realidad personal, social y econémica.
4  Contribuir a elevar el nivel de vida.

5 Incorporara plenamente las actividades educacionales y de capacitacion a todas
aguellas acciones de apoyo a la reinsercion social, desarrollada por las diversas

instancias al interior de los recintos penales.

6 Incentivar la practica de actividades deportivas, recreativas y culturales de

caracter formativo y de esparcimiento.

Para el cumplimiento de estos objetivos Gendarmeria ha establecido que en
cada Unidad Penal exista un coordinador Educacional, esta funcién es cumplida por
Don Misael Retamal quien es también Jefe de Area Técnica.

El CDP Quillota cuenta con:

Escuela Basica 508: Escuela dependiente del departamento de Educacion de

la Municipalidad de Quillota posee una matricula de 263 alumnos entre

hombre y mujeres, cuenta con 5 profesores, funciona en la jornada de la tarde

de las 14:00 a las 16:30, en dias diferenciados para los cursos de hombre y

mujeres, el cargo de director lo cumple el Sr. Claudio Bricefio.

Centro de Educacion integral de adultos CEIA: entidad dependiente del

Departamento de Educacion de la Municipalidad de Quillota, cuenta con una

matricula de alumnos de 1° a 4°, el primer ciclo corresponde a 1y 2° medio, el

segundo ciclo lo conforman los cursos de 3 y 4° medio. Director del

14
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establecimiento el Sefior Héctor Barraza.

Programa Chile Califica: este programa atiende a 30 internos en su mayoria
analfabetos o con problemas de aprendizaje, la coordinacion del proyecto esta
a cargo de la Sra. Margarita Cabezas cuenta con tres monitores: una asistente
social, un ingeniero en administracion publica y una estudiante de Pedagogia
en Ingles, las clases se desarrollan los dias lunes de 14:00 a 16:30 hrs, vy los
dias sdbado de 09:00 a 16.30 hrs.

Tabla 6
Total internos sistema escolar Penitenciario

Educacion Basica Educacion Media Chile Califica

Hombres 108 162 30
Mujeres 9 18
Total por niveles 117 180 30

Total alumnos 327

Fuente: Creacion Propia

% Programa de Atencion Psicoldgica.

La atencién psicolégica comprende el diagnostico psico-criminoldgico y la
asistencia al interno, ambos orientados a minimizar el impacto negativo de la
reclusién y a fortalecer una orientacion pro-social que facilite la reinsercion de los

condenados a la sociedad.
Las principales teméticas del area psicoldgica en los establecimientos penitenciarios:

1 Analisis de la conducta delictual, considerando que el delito es el punto de partida
de la intervencion penitenciaria: caracter y forma del delito, situacion de la o las

victimas, conciencia del delito y mal causado, disposicion al cambio.

2 Desarrollo personal: reconocimiento, analisis y reforzamiento de si mismo, la vida
afectiva, la autoestima, los intereses y capacidades propias, las relaciones familiares
e interpersonales, la planificacion vital, etc., trabajando con orientacion
predominantemente terapéutica o bien de desarrollo y reforzamiento de procesos

interpersonales y de relacionamiento social.
3 Desarrollo de capacidades y habilidades sociales.

4 Alteraciones y enfermedades psiquicas: enfrentamiento de los efectos de la
reclusion, aislamiento y falta de comunicacion, depresion, neurosis, adiccion a las
drogas y el alcohol, violencia intrafamiliar, alteraciones y disfunciones sexuales, otras

a determinar en cada caso.

15



Universidad de Valparaiso, Escuela de Trabajo Social

Capitulo I: Informe Institucional

% Programa Laboral para la Poblacion Penal Recluida. ElI Trabajo

Penitenciario como Factor de Reinsercién Social.

Dentro de las acciones técnicas de tratamiento penitenciario la actividad laboral
ocupa un lugar relevante, como factor de rehabilitacion y reinsercion social en el

medio libre una vez concluida la pena.

El trabajo penitenciario permite, estimula y refuerza el desarrollo de diversos
aspectos como: desarrollo personal, identificacion y reforzamiento de capacidades y
potencialidades propias, formacion de héabitos laborales, reforzamiento de la
integracion social no delictual, desarrollo de habilidades y capacidades tanto sociales

como técnicas y provision econdémica para el interno y su familia.

Lineas de accioén

a) Trabajo productivo:

Se busca que la actividad laboral de los internos, bajo cualquier modalidad o
alternativa, les reporte beneficios econdmicos, ya sea en forma de sueldos regidos
por la legislacién laboral general, de incentivos entregados por Gendarmeria o por

ingresos propios por venta de productos o servicios que generen.

A pesar de que en el C.D.P no se encuentra implementado el Programa
Laboral, como programa especifico con recursos asignados para este item, si se
desarrollan actividades de tipo laboral, La artesania es una actividad que permite a
los internos desarrollar un oficio independiente e individual, que desarrolla en ellos
habilidades artisticas, sociales, laborales y terapéuticas, y les generan ingresos
econdmicos. Esta modalidad laboral y de ocupacién del tiempo es la mas tradicional
y mayoritaria de la poblacion penal estas actividades se ejecutan en el Taller en el
qgue los internos desarrollan principalmente artesania en madera y cuero es
importante mencionar que la continuidad de estas actividades es incierta ya que
producto del “Proyecto de ampliacién de los dormitorios de los internos” este taller y

también la multicancha van a desaparecer en el corto plazo.

Actualmente en este recinto 15 internas de la seccién femenina mantienen un
contrato de trabajo vigente con la Empresa Cuadernos Torre de la comuna para la
elaboracion de carpetas colgantes, en un taller al interior de la seccién femenina del
C. D. P, por politica de la Institucion la integridad de este sueldo es depositado en

una cuenta para que las internas puedan contar con una ayuda al momento de su

16
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egreso, se realizan excepciones en casos en el que alguna interna no cuente con
apoyo familiar, mediante una solicitud a la Asistente Social del Area Técnica se
permite a la interna disponer de una fraccidbn de su remuneracion para gastos

personales .

La dltima alternativa o modalidad laboral para la poblacién penal surge de la
necesidad de cubrir diversas demandas de servicios “domésticos” dentro de los
penales, tales como preparacion de alimentos, servicio en casino y comedores, aseo
e higiene en general, manutencion y reparacion de instalaciones basicas (eléctricas,
agua, gas, etc.) y del edificio mismo, y otros. Los internos que trabajan en estas
actividades se remuneran mediante jornales o incentivos institucionales, y son

seleccionados y controlados por la Jefatura del establecimiento.
b) Capacitacion y formacién laboral:

Aprendizaje y entrenamiento en oficios, mediante cursos que permitan la
adquisicién de técnicas, procedimientos, capacidades y destrezas productivas, asi
como los valores, relaciones interpersonales, actitudes y conductas socialmente
aceptables. Todo ello para posibilitar el desempefio laboral durante la reclusion, y
posteriormente en el medio libre. Es decir, se trata de incrementar la competencia

del individuo para vivir en sociedad en forma no delictual, en base al trabajo.

Con este objetivos se han realizado capacitaciones en diferentes areas como
peluqueria y elaboracion de proyectos, a través de la vinculacién de instituciones
como la OMIL, para este semestre se encuentra programado la realizacion de un

taller de apresto laboral para internos proximos al egreso.

% Programas Dirigidos a Tipo de Poblaciones Especiales de la Unidad

Penal.

En el Centro de Detencién Preventiva Quillota existen diversos tipos de
poblaciones las cuales obedecen a un tratamiento diferenciado tales como,
portadores de VIH, personas de la tercera edad y mujeres en estado gestacional. Por
tanto, para cada una de estos tipos de poblacion se requieren diversos tipos de
programas de intervencion psicosocial dirigido a satisfacer sus necesidades, y
conforme a los prondsticos de tratamiento que su condicion delictual, familiar, social y
psicoldgica pudiera presentarse, asi como de la propia realidad etérea, criminolégica,

sexual, o realidad situacional que corresponda tratar.
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3.3- Recursos de la Institucion

e Recursos Humanos.

Los recursos humanos con que cuenta el CDP se dividen en tres plantas, que

se detallan a continuacion:

1° Planta corresponde a la de Oficiales de Gendarmeria, que son quienes ostentan
mayor autoridad dentro del complejo. En la actualidad hay 4 oficiales desempefiando

labores en el C.D.P Quillota

2° Planta corresponde a los vigilantes penitenciarios, en la actualidad cumplen

funciones 68 funcionarios ubicados en esta clasificacion.

3° Planta corresponde a los funcionarios civiles, entre los que se encuentran los
profesionales, técnicos, administradores y auxiliares. Actualmente se desempefian 7

trabajadores dentro de esta clasificacion.

Existe una dltima planta, que no se encuentra incluida dentro de las anteriores
clasificaciones, estd corresponde a la de profesionales Ley 15.076, en la que se
encuentran los funcionarios médicos y odontélogos. ElI Centro cuenta con 3

funcionarios de esta planta.

Tabla 7
NUumero de funcionarios por planta

1° planta Oficiales de gendarmeria 4
2° planta vigilantes penitenciarios 68
3° planta funcionarios civiles 7

Funcionarios médicos y odontélogos Ley 15.076 3

Fuente: Creacion Propia

e Recursos Financieros.

Los recursos financieros se pueden dividir en dos, el primero de ellos
destinado a los recursos para insumos y el segundo destinado a la cancelacion de

los sueldos de los funcionarios.
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En cuanto a los recursos financieros con que cuenta el Centro de Detencion
Preventiva y que son destinados al item de insumos de la institucion, estos
provienen del Ministerio de Justicia, el que tras recibir un estudio de presupuesto
anual basado en gastos historicos, aprueba o rechaza este, y envia los fondos que

estime convenientes al C.D.P

Para el afio 2009 el presupuesto fijo aprobado por el ministerio es de 360
millones de pesos, existe un presupuesto flexible que puede ser aumentado mes a
mes que apunta a la cancelacion de consumos basicos cuyo costo estimado mensual

es de 100 millones de pesos aproximadamente.

Existen también fondos por proyectos concursables que se presentan por el
area técnica local a la Direccion Regional, al departamento de Readaptacion
especificamente y que generalmente apuntan a la realizacién de talleres de tipo
laboral por ejemplo de peluqueria y gasfiteria.

Vale decir que el presupuesto con el que cuenta el Centro no alcanza a cubrir las
necesidades de manutencion del penal, ya que anualmente se destinan solo
$300.000 para este item.

[Il Trabajo Social en la institucion

El Trabajo Social que se desempefia en el Centro de Detencién Preventiva
orienta su labor fundamentalmente en el sistema penitenciario intramuro, vale decir,
su trabajo esta enfocado en las personas privadas de libertad. En dicho dmbito de
accion el profesional asume un rol eminentemente facilitador en el desarrollo de

capacidades personales, sociales y laborales.

Frente a este rol el asistente social del CDP debe contribuir a la generacién de
condiciones propicias para que este proceso se desarrolle, realizando un trabajo
integral con el interno incorporandolo a las redes de apoyo sociales e institucionales

correspondientes.
En este sentido, el profesional busca por medio de su trabajo integrar

deferentes métodos que propendan, en el mediano a largo plazo, a la obtencion de

beneficios intrapenitenciarios de diversa indole por parte de los internos.
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3.4.- Objetivo general del Trabajo Social.

Servicio Social, en conjunto con todos los profesionales del area Técnica,
tienen como principal objetivo: “Realizar el diagndéstico, determinar, elaborar,
organizar, ejecutar y/o supervisar los programas, proyectos de asistencia y de
tratamiento para la reinsercion social de la poblacién penal y participar en las
acciones y procedimientos de otorgamiento de beneficios Intrapenitenciarios.

3.5.- Funciones del Trabajo Social

1. Diagnosticar y determinar las acciones asistenciales y de tratamiento de
la poblacion penal, proponer y desarrollar las acciones, programas y
proyectos que procedan.

2. Aplicar y llevar, los instrumentos de evaluacion y seguimiento de los reos
condenados, incorporados, incorporando sus resultados a la Ficha Unica.

3. Proponer fundamentalmente los cambios de pabelldn y celda al Jefe de
Unidad.

4.  Evaluar el desarrollo y resultado de los distintos programas de asistencia
y tratamiento, determinando los cambios que procedan.

5. Aplicar los procedimientos destinados a la seleccion de internos para
programas de capacitacion, incorporacion a actividades laborales y otras
acciones de tratamiento.

6. Mantener al dia el Diagnéstico de la poblacion penal, en especial de
Condenados.

7. Gestionar recursos para proyectos de tratamiento y reinsercion social y
laboral.

8.  Supervisar la mantencién al dia de la hoja de vida de cada interno en las
diferentes secciones y pabellones.

3.6.- Niveles de Intervencion

Las nuevas exigencias formuladas por la realidad social y la tendencia a la
modernizacién de los sistemas penitenciarios, han planteado diversas inquietudes al
Trabajo Social. Como respuesta a este desafié se ha desarrollado un conjunto de
acciones encaminadas a nivelar el conocimiento tedrico en el campo de las ciencias
sociales y penitenciarias, realizando un trabajo diferenciado , a nivel de caso y grupo,

puesto que a nivel comunitario no se ejecutan actividades.

20



Universidad de Valparaiso, Escuela de Trabajo Social

Capitulo I: Informe Institucional

El trabajo a nivel de caso se origina por demanda espontanea de los internos y
sus familias, este tipo de consulta en una poblacion altamente vulnerable cubre una
amplia gama de problematicas las mas recurrente tiene relacion con los hijos, la
coordinacion con las distintas instituciones ya que muchos de los hijos de los internos
se encuentran institucionalizados o con alguna medida de proteccion por lo que
recurren a la profesional para poder materializar las visitas de sus hijos, consultas

para la obtencion de B.1.P (Beneficios intrapenitenciarios).

La intervencion a nivel de grupo es mas beneficiosa, ya que va dirigida a un
grupo mayor de internos. El tratamiento se realiza a través de los recursos
disponibles de la institucién, con el propésito de promover el esparcimiento y la
recreacion de la poblacibn penal, entregando simultaneamente contenidos
educativos que permitan, a los miembros del grupo, una reinsercion social
satisfactoria, en esta linea actualmente se estd gestionando la realizacion de un

campeonato de baby fatbol.

Para este semestre también se encuentra programada la realizacion de un

taller de apoyo a internos con consumo de Alcohol y Drogas.

A nivel de Comunidad no se registran antecedentes de acciones realizadas en

este nivel de intervencion.

La atencion social en un establecimiento penitenciario, es realizada idealmente
por un equipo profesional de asistentes sociales, en este caso existe una profesional
para todo el recinto, sus funciones comprenden el diagnostico social de los internos
condenados, la asistencia social al recluso y su grupo familiar, como también la
articulacion de las redes sociales que faciliten el proceso de reinsercion al egreso del

sistema penitenciario.

Todas las actividades estan orientadas a minimizar los efectos negativos de la
privacion de la libertad, dar solucién a problemas sociales o familiares que afecten al
recluso como también hacer extensiva esta atencion a la familia, especialmente
cuando la persona que esta cumpliendo condena cumple el rol de jefe (a) de hogar y
hay menores que quedan en el desamparo. A su vez se busca realizar una fuerte
accion educativa encaminada a entregar al interno (a), herramientas para mejorar
sus habilidades sociales y adquirir conductas pro - social a fin de eliminar las

conductas delictuales.
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3.7.- Programas
« Atencion Social Individual.

Consiste en la atencion personalizada que realiza el asistente social, ya sea
por demanda espontanea del condenado y su familia, como también si es derivado
por otras instancias de la administracion penitenciaria, las materias mas comunes
gue se atienden son: orientacion por subsidios sociales, incorporacion a programas
de vivienda, consultas previsionales, ayuda asistencial en alimentacion, vestuario,
medicamentos, internacion de menores en instituciones de proteccion, orientacion
juridica, vinculacion con familiares y amigos ,orientacion con respecto a beneficios

intrapenitenciarios, informacién respecto a derechos y deberes del recluso.
% Atencion social grupal.

El objetivo de la atencidén grupal es trabajar con el interno y su grupo familiar o
sus referentes significativos a fin de que en conjunto se aborden el origen y causa de
la conducta delictual y sus implicancias para el grupo familiar y la sociedad en su

conjunto.

Los principales programas sociales que hoy se imparten en los recintos

penitenciarios son:

a) Programa de Integracién Familiar.

Su objetivo es lograr un mejoramiento del sistema familiar del recluso préximo
a obtener beneficios de salidas al medio libre a fin de contribuir a una buena

reinsercion social.

Debido a la escasez de recurso humano este tipo de iniciativa generalmente
se llevan a cabo en una sesién y apuntan a mejorar el nivel de vinculacion de los
internos con sus familias tanto en el plano afectivo como en el compromiso con su

reinsercion.

b) Programas de Procedimientos Judiciales vy Beneficios Intrapenitenciarios.

Entrega a los internos y familias, orientacion socio-juridica respecto al proceso
judicial y de los beneficios que establecen en el Reglamento de Establecimientos
Penitenciarios, Libertad condicional, Ley de Indultos Particulares y Eliminacion de

Antecedentes Prontuariales.

El Trabajo Social Penitenciario debe desarrollar y coordinarse con redes
sociales de la comunidad a objeto de lograr vincular a los condenados una vez

egresados del sistema penitenciario.
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Estas actividades se orientan a generar, fortalecer y/o ampliar redes sociales
de los internos, esto implica trabajar con la familia, amigos actores significativos de la

comunidad, organizaciones sociales, religiosas, culturales, empresariales, etc.

Se articulan redes en las siquientes areas:

Municipios, Centros de Salud, Empresarios, distintas congregaciones
religiosas, REMAR, BANNAMOR, Cruz Roja, Vivienda, Patronato Nacional de Reos.

3.8.- Beneficios
e \Visitas

Visita intima: Esta visita que se realiza una vez al mes entre el interno o la interna y

Su pareja, en un lugar privado e implementado para mantener una relacion sexual.

Visitas familiares: Se realiza semanalmente los dias martes, jueves y domingo, los

dias martes corresponde a las visitas de los mozos, rancheros, homosexuales,

tercera edad y delitos sexuales, los Jueves y Domingo pabellones uno a cinco.

Estas visitas se realizan en la jornada de la mafiana de 10:00 a 12.00 horas y en las
tardes de 12:30 a 16:30 horas.

Cambios de visitas: Asistente Social cita a la persona que corresponda e investiga la

problematica por lo que se solicita el cambio. (Enfermedad, horario de trabajo,

horarios de estudios).

Visita especial: EI Asistente Social deriva al familiar a la jefatura que corresponda,

guien es el encargado de resolver (se solicita cuando un familiar vive fuera de la

zona).

Visitas extraordinarias: Esta visita se puede realizar cada quince dias entre los

internos de la seccion femenina y masculina del C.D.P que tengan algun parentesco
consanguineo o entre los conyuges. Dicha visita se realiza en el salén multiuso por

espacio de una hora, previa verificacion del vinculo o parentesco.

Salida Especial o Esporadica al Medio Libre.

Fallecimiento de familiar directo o enfermedad Terminal.
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El interno debe presentar el escrito al oficial de Guardia interna y éste a su vez
remitirlo a la jefatura que corresponde. El jefe de unidad remite la solicitud al area
técnica, la Asistente Social debe verificar en terreno la situacion e informarla

mediante oficio a la jefatura del Centro.

e Registro Civil:

Matrimonios.

El interno presenta la solicitud al jefe de Guardia Interna y remitiéndose a la
jefatura correspondiente, una vez recibida la solicitud en el area técnica, el Asistente
Social que corresponda concurre junto con la pareja del interno al Registro Civil para
solicitar el dia y la hora para contraer matrimonio, para esto se deben presentar las

cédulas de los contrayentes.

Posteriormente el interno debe entregar una solicitud, consignando la nomina
de invitados con sus nombres y su cédula de identidad, ademas se debe estipular
que la contrayente y los testigos (2) deben ingresar al C.D.P portando sus cédulas de
identidad para la ceremonia. En este mismo documento, debiese en lo posible
detallarse los alimentos, peliculas fotograficas (si corresponde), manteles, etc., que

necesitaran para la ceremonia, debiendo éstos recibirlos la Asistente Social.

Finalmente el Asistente Social envia con dos dias de anticipacién a la
ceremonia civil, un documento a la jefatura confirmando fecha, dia y hora de la
celebracion, como asi mismo el listado de invitados, alimentos y haciendo hincapié
gue por lo menos los asistentes ingresen a la Unidad 30 minutos antes. En el caso de
gue se solicite la visita intima, el Asistente Social debera coordinarlo con la Jefatura
del C.D.P

Cédula de Identidad

El interno informa directamente al Asistente Social y éste deriva nombres al
técnico en bienestar para la gestion de las fotografias, una vez entregadas las
fotografias, se coordina con el funcionario del registro civil, para que realice la

tramitacién correspondiente.
Reconocimiento de hijos.

El interno ya debe poseer su cédula de identidad vigente y solicitar el tramite al

Asistente Social.
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El Asistente Social solicita un certificado de nacimiento del menor, lo mas
actualizado posible (maximo tres meses de antigiedad).Posteriormente se coordina
con el funcionario del Registro Civil.

Por ultimo, el Asistente Social debe rescatar la cédula de identidad del interno y

hacer devolucién de ésta.

Todos los tramites que conciernen al Registro Civil para una optimizacion de
los tiempos se realizan de manera progresiva en una primera etapa la renovacion de
las Cedulas de Identidad, y después los matrimonios y reconocimiento de hijos, estas
actividades se llevan a cabo en el mes de Octubre y los matrimonios se realizan en

forma paralela.

e Seguridad Social
Poderes
El interno o un familiar de este, presenta la solicitud al Asistente Social y este
confecciona un documento donde se identifica la institucion a presentar el documento

y los fines para ello.

El documento debe consignar firma del mandante y mandatario.

e Juzgados.
Devolucion de fianza.
El interno debe presentar una solicitud al Juzgado del Crimen en el que fue
procesado y solicitar la devolucion de la fianza que habria solicitado el Tribunal para

una posible libertad.

El Asistente Social debe remitir esta solicitud mediante oficio y con firma del

Jefe del C.D.P al Tribunal estipulado.

Generalmente el Juzgado remite un cheque fiscal donde se devuelve el dinero
y este es cobrado por poder simple por el Asistente Social que corresponda al

maodulo.

Medidas de proteccion.

El interno solicita mediante un escrito al Juzgado de Familia que corresponda,
las medidas de proteccion para su hijo a favor de familiares (tuicién simple) o segun
corresponda el caso y esta solicitud es remitida al Juzgado por conducto regular.
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Si el Magistrado da a lugar a la proteccion, solicita evaluar informe social para

analizar la situacion.

Informe social para juzgados.

El magistrado del Tribunal que corresponda solicita al Jefe del C.D.P evacuar
informe social de internos procesados y/o condenados para evaluar un posible
traslado, para derecho a visita, para otorgamiento de tuicién simple, para diligencias
pendientes, para analizar situacion socioeconémica, etc.

Una vez elaborado por la Asistente Social, se remite por conducto regular al

Tribunal solicitante.

4.-Beneficios Intrapenitenciarios (BIP)

Los Beneficios Intrapenitenciarios o Permisos de Salida forman parte de las
actividades de reinsercion social y confieren a quienes se les otorgan gradualmente,

mayores espacios de libertad.

Salida esporadica:

Los Jefes de los establecimientos penitenciarios podran autorizar, con
vigilancia, la salida esporéadica de los internos condenados con el objeto de que estos
visiten a sus parientes préximos o a las personas intimamente ligadas con ellos, en
caso de enfermedad, accidente grave o muerte de ellos o que estén afectados por
otros hechos de semejante naturaleza, importancia o trascendencia en la vida
familiar. En estos casos, la salida esporadica no podra ser superior a diez horas,
para lo cual se tendrdn en cuenta los antecedentes respecto a la conducta y

confiabilidad del Interno y las medidas de seguridad que se requieran.

Igualmente podra otorgarse la salida esporadica, con custodia, para la
realizacion de diligencias urgentes que requieren de la comparecencia personal del
condenado y se extendera por el tiempo estrictamente necesario para ello, no
pudiendo exceder de seis horas la duracién total de la salida.

Salida Dominical:

Los internos condenados, previo informe favorable del Consejo Técnico del

respectivo establecimiento penitenciario y a partir de los doce meses anteriores al dia
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en que cumplan el tiempo minimo para optar a la libertad condicional, podran solicitar
autorizacion al Jefe de Unidad para salir del establecimiento los dias domingos, sin

custodia, por un periodo de hasta quince horas por cada salida.

Salida de Fin de Semana:

Previo informe favorable del Consejo técnico del establecimiento penitenciario
respectivo, podran solicitar al Alcaide la salida de fin de semana, los internos
condenados que durante tres meses continuos hayan dado cumplimiento cabal a la
totalidad de las obligaciones que impone el beneficio de salida dominical. En este
caso, podran ser autorizados para salir del establecimiento desde las dieciocho horas

del viernes hasta las veintidos horas del dia domingo como maximo.

Salida Controlada al Medio Libre:

Los internos condenados, previo informe del Consejo Técnico del respectivo
establecimiento penitenciario y a partir de los seis meses anteriores al dia en que
cumplan el tiempo minimo para optar a la libertad condicional, podran ser autorizados
para salir durante la semana por un periodo no superior a quince horas diarias, con el
objeto de concurrir a establecimientos de capacidad laboral o educacional, a
instituciones de rehabilitacién social o de orientacion personal, con el fin de buscar o
desempefiar trabajos. EI permiso se concedera por los dias y extension horaria
estrictamente necesarios para la satisfaccion del objetivo que le sirva de causa. Los
internos a quienes se haya conseguido este permiso para salir todos los dias de la

semana podran ser autorizados para gozar de la salida de fin de semana

Requisitos:

Para optar a la Salida Dominical, Salida de Fin de Semana y Salida
Controlada al Medio Libre, seran considerados los internos que cumplan los
siguientes requisitos:

a) Haber observado muy buena conducta en los tres bimestres anteriores a su
postulacion. No obstante ello, se examinara la conducta del interno durante toda
su vida intrapenitenciaria a fin de constatar si, con anterioridad a los tres
bimestres referidos, registra infracciones disciplinarias graves a considerar antes
de conceder el Beneficio.

b) Haber asistido regularmente y con provecho a la Escuela del

establecimiento, segun conste en el informe emanado del Director de la escuela,
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salvo que el postulante acredite dificultades de aprendizaje o estudios superiores
a los que brinda el establecimiento.

C) Haber participado en forma regular y constante en las Actividades
programadas en la unidad, tales como de capacitacion y trabajo, culturales,
recreacionales, segun informe del Jefe Operativo, y

d) Tener la posibilidad cierta de contar con medios o recursos de apoyo o

asistencia, sean familiares, penitenciarios o de las redes sociales.

El cumplimiento de los requisitos formales, s6lo da derecho al interno a
solicitar el Beneficio o Permiso de Salida correspondiente, en tanto que su concesion
dependera, fundamentalmente, de las necesidades de reinsercion social del Interno y
de la evaluacion que se efectle respecto de su participacion en las actividades para
la reinsercidn social, de modo que pueda presumirse que respetara las normas que

reglan el Beneficio y no continuar su actividad delictiva.

La concesidn, suspension o revocacion de los Beneficios sefialados sera una
facultad privativa del Jefe del Establecimiento; sin embargo, sélo podra concederlos a
los internos que gocen de informe favorable del Consejo técnico respectivo.

Los internos que hayan quebrantado o que voluntariamente hayan dejado de
cumplir sus condenas, deberan cumplir al menos, un tercio del saldo insoluto de la
condena quebrantada antes de poder postular nuevamente a los beneficios,
cualquiera sea el plazo que les falte para cumplir el tiempo minimo para postular a la

Libertad Condicional.

Los internos condenados por un nuevo delito, cometido mientras hacian uso
de algunos de los Beneficios sefialados, deberan cumplir, efectivamente privados de
libertad, la totalidad del saldo de la condena que cumplian cuando se les concedio el
Permiso de que gozaban, sin que puedan acceder a nuevos Beneficios, los que
seran considerados por la Administracion Penitenciaria, solo respecto de la condena
qgue se les imponga por el nuevo delito y una vez que cumplan los requisitos para

ello.
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I.- Organizacion, motivacion y satisfaccion

1.- Organizacion y Motivacion

La organizacion es un sistema cuyos elementos son decisiones. Esto quiere
decir que los individuos que aportan su trabajo no son los elementos del sistema,
sino sistemas de personalidad, que disponen también de su propia contingencia. En
otras palabras, los miembros de una organizacidbn no se encuentran sometidos a
ésta, como lo estd un elemento con respecto al sistema del que forma parte. Los
trabajadores tiene siempre libertad de optar entre su comportamiento mediante
mecanismos diversos tales como la formalizacién de roles, el disefio organizacional,
el poder, etc. un mecanismo que cobra cada vez mayor importancia es la

motivacion.

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia en
cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo en la cual logra la
mayor preponderancia; al ser la actividad laboral que desempefiemos la labor que
ocupa la mayor parte de nuestras vidas, es necesario que estemos motivados por
ella de modo tal que no se convierte en una actividad alienada y opresora; el estar
motivado hacia el trabajo, ademas, trae varias consecuencias psicolégicas positivas,
tales como lo son la autorrealizacion, el sentirnos competentes, Utiles y mantener

nuestra autoestima.

La motivacion es el interés o fuerza intrinseca que se da en relacion con algan
objetivo que el individuo quiere alcanzar. Es un estado subjetivo que mueve la

conducta en una direccion particular.

Se distinguen tres elementos de la motivacion:

A. Desde el interior de la persona, la existencia de un deseo o necesidad.

B. Desde el exterior, la existencia de un fin, meta u objetivo, denominado también
incentivo, en la medida en que se percibe o advierte como instrumento de

satisfaccion del deseo o necesidad.

C. Eleccion de una estrategia de acciéon condicionada por la valoracion de
diversas opciones que actuara orientando y limitando la conducta tendiente a

procurar el incentivo requerido para su satisfaccion.

Entonces, se puede decir que un organismo estd motivado cuando se

caracteriza por un estado de tendencia; cuando una direccién de una conducta hacia
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una meta determinada ha sido selecciona de preferencia entre todas las otras metas
posibles. Esta motivacion depende, en un momento dado, de los valores y
motivaciones que el individuo desprende de su grupo de referencia, como también de

lo que se le ofrece en la situacidon misma de trabajo.

2.- La Motivacién como problema.

El problema de la motivacibn no es solo el incentivar a las personas a
pertenecer al sistema, aceptando sus condiciones. Si este fuera el Unico problema
resuelto, se correria el riesgo de contar con un personal poco interesado en el trabajo
y que se hace lo minimo para no ser despedido. Algunas organizaciones burocraticas
pueden ser un buen ejemplo de este modelo motivacional en operacién. Como los
resultados no son muy satisfactorios, hay que motivar adicionalmente a las personas
gue hayan ingresado, para que cumplan en la mejor manera posible, en cantidad y

calidad, su rol.

La motivacion es compleja por ende los mecanismos de utilizacion utilizados

han de ser complejos; como lo explica las diferentes teoria de Maslow y Herzberg.

Una de las mas conocidas teorias motivacionales es la de Jerarquia De
necesidades de Maslow, este autor sefala que solo las necesidades insatisfechas
son motivadoras y pueden, por lo tanto, explicar el comportamiento humano. Una

necesidad satisfecha no motiva.

Maslow, en su teoria motivacional, sugiere que las personas serian
poseedoras de una tendencia intrinseca al crecimiento o auto perfeccion, una
tendencia positiva al crecimiento, que incluye tanto los motivos de carencia o déficit
como los motivos de crecimiento o desarrollo. Maslow introduce el concepto de
jerarquia de las necesidades, en la cual las necesidades se encuentran organizadas
estructuralmente con distintos grados de poder, de acuerdo a una determinacion
biolégica dada por nuestra constitucion genética como organismo de la especia
humana (de ahi el nombre de instintoides que Maslow les da). La jerarquia esta
organizada de tal forma que las necesidades de déficit se encuentren en las partes
mas bajas, mientras que las necesidades de desarrollo se encuentran en las partes
mas altas de la jerarquia; de este modo, en el orden dado por la potencia y por su
prioridad, encontramos las necesidades de déficit, las cuales serian las necesidades
fisiol6gicas, las necesidades de seguridad, las necesidades de amor y pertenencia,

las necesidades de estima; y las necesidades de desarrollo, las cuales serian las
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necesidades de autoactualizacion (self-actualization) y las necesidades de
trascendencia. Dentro de esta estructura, cuando las necesidades de un nivel son
satisfechas, no se produce un estado de apatia, sino que el foco de atencion pasa a
ser ocupado por las necesidades del proximo nivel y que se encuentra en el lugar
inmediatamente més alto de la jerarquia, y son estas necesidades las que se busca
satisfacer. *

3.- La motivacion en el trabajo.

Los complejos factores que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser
reducidos a una motivacion puramente econémica. Una afirmacion de este tipo es
errénea ya que las personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econémicas
completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan al hombre a trabajar
abarcan recompensas sociales como la interaccion social, el respeto la aprobacion,
el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivacién fuera simplemente econémica
bastaria con subir los sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad,
pero la experiencia no muestra que sea asi. El trabajo proporciona una manera de
satisfacer muchas necesidades y proporcionar un sentido de importancia frente a los

0jos propios como frente a los demas.

Con respecto a los factores que determinan la motivacion laboral, podemos
distinguir los factores propios del trabajo y los que le son ajenos:

1. Factores del trabajo en si: Las actividades y sentimientos que los trabajadores

desarrollan en y hacia su trabajo son parte en la determinacién de la
motivacion. Asi se ha demostrado en el famoso experimento de Elton Mayo en
la Hawthorne que el trabajador no es una maquina aislada que produce
resultados dependiente solamente de su estado de salud fisica y de las
condiciones que lo circundan, ya que es un ser humano que participa dentro
de un grupo y los cambios de las condiciones de trabajo no solucionan nada si

las relaciones entre la empresa y los trabajadores son insatisfactorias.

2. Factores ajenos a la situacion de trabajo: Es indudable que factores del hogar

y otras actividades del trabajador tienen efectos importantes en su motivacion.
Este tipo de factores como el estado de animo, conflictos, etc.; son muy
importantes y se deben considerar al motivar al trabajador, ya que cualquier

esfuerzo que haga la organizacién para aumentar la motivacion del trabajador

! Maslow, Abraham H. Motivacion y personalidad (1991). Madrid : Diaz de Santos
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puede que no tenga mayor eficacia si tiene problemas externos a la situacién

de trabajo, ya sean de tipo familiares o con sus relaciones sociales.

llustracion 2
La motivacién en el trabajo

/ Satiefaceitn de la necesidades mw

o Resultados del trabajo,
Necesidades 51&1 F"“Pl'f‘-'“l?ﬁ , salarios, consumo de energia, bienes v servicios,
- . X .
exigtencia, relacion, crecimiento mteracciones sociales, unportancia social,

K_ Conductag asumndas en el trabajo.

Fuente www.apsigue.com/wiki/LaboMotysatis

Puede considerarse que los resultados obtenidos por los empleados al asumir
ciertas conductas en el trabajo son las razones por las cuales trabajan, ya que estos
determinan la satisfaccion de ciertas necesidades. Normalmente, se asocian a

cualquier papel de trabajo cinco resultados especificos:

1. Salario: El dinero cumple el papel de ser un instrumento para obtener
resultados deseados. El dinero en si o por si mismo no es importante, ya que
adquiere importancia como medio para la satisfaccion de necesidades.

2. Consumo de energia fisica y mental: Este consumo de energia llena el
tiempo del empleado e inhibe la aparicion del ocio y del aburrimiento. El valor
de consumo de tiempo depende de dos condiciones:

a. Al valor fijado al consumo de energia depende del estado de privaciéon
del individuo

b. Las primeras experiencias de socializacion pueden conducir a la
valoracion del consumo de energia.

3. Produccion de bienes y servicios: Esta funcion productiva puede constituir
una razoén fundamental para trabajar. Como son todas las personas que estan
trabajando para producir una mercancia valorada.

4. Interacciéon social: El trabajo es social. La importancia de los aspectos
sociales del trabajo esta en funcion de diversos factores, ademas del estado

de necesidades del empleado.
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La importancia de los motivos sociales para trabajar parece variar en funcion
de la fuerza de las necesidades en relacion del empleado, la correspondencia
entre personalidad del empleado y las personalidades de los compafieros de
trabajo y las interacciones permitidas y requeridas por el trabajo.
Estatus social: Varios factores ayudan a determinar el estatus de un trabajo.
Los determinantes del estatus del trabajo son:

a. Las habilidades o conocimientos requeridos para desempeiiar el
trabajo.
La categoria o posicion jerarquica dentro de la organizacion
Salarios

Antigiedad

® oo o

Estatus de los asociados

El estatus social probablemente desempefia un papel al facilitar la satisfaccién de

necesidades de relacion y de crecimiento.

Modelo de motivacion del empleado y desemperio del trabajo.

El nivel de desempefio de un empleado estd determinado por el nivel de

esfuerzo ejercido y este Ultimo estd en funcion de la motivacién. Luego del

desempeiio, ciertos resultados del trabajo pueden ocurrir (aumento de sueldo o un

ascenso). Estos resultados del trabajo, pueden servir para satisfacer las necesidades

de los empleados. Finalmente, el nivel de satisfaccién de la necesidad influye en la

motivacion.

Es necesario entregar la definicion de 3 conceptos:

Expectativas: Es la percepcion de una asociacion entre esfuerzo y
desempefio. Expectativas es la estimacién del empleado con respecto a su
capacidad de obtener algun resultado especifico de desempefio. Es
importante notar que tanto la expectatva como la valencia y la
instrumentalidad estan basadas en las percepciones del empleado.

Valencia: Sentimiento del empleado con respecto a un particular resultado del
empleado. La valencia puede ser considerada como el nivel de satisfaccion o
insatisfaccion que un empleado espera experimentar después de lograr un
particular resultado del trabajo y por este puede ser medida en términos de la
fuerza del deseo o aversion de un empleado relativo a un resultado dado.
Instrumentalidad: Percepciéon de la asociacién entre desempefio y resultado.

Entre mayor sea esta, mas importancia se dara a la valencia del resultado v,
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por lo tanto, mayor la motivacion; es decir, los empleados estan mas
motivados cuando perciben que su desempefio los conducira a resultados de

trabajo deseables.

La motivacion esta en funcion de la expectativa multiplicada por la suma de las
valencias de todos los resultados potenciales del trabajo, cada uno valorado por su
correspondiente instrumentalidad. Para aumentar la motivacion del empleado el
gerente deberia incrementar el vinculo entre esfuerzo y desempefio (expectativas); la
serie de resultados que el empleado puede esperar como satisfactorios (valencias) y
las asociaciones entre desempefio y resultado (instrumentalidad). Este modelo ha
sido llamado teoria de la expectativa o instrumentalidad de la motivacion del
empleado.

Expectativa x Suma (Valencia x Instrumentalidad)] =Esfuerzo.

Fuentes especificas de la motivacion del empleado:

Los investigadores han descrito dos tipos de motivacion de acuerdo a la fuente
del refuerzo para el trabajo: motivacién extrinseca e intrinseca. En la motivacion
extrinseca, el empleado sefiala conductas de trabajo atribuibles a resultados
derivados de fuentes diferentes del trabajo mismo (comparfieros de trabajo,
supervisor del empleado o la organizacibn misma). En un estado de motivacion
intrinseca, el empleado muestra comportamientos de trabajo atribuibles a resultados
derivados del trabajo mismo. En general, se asocia a la necesidad de completar las
propias potencialidades, el deseo de las personas por investigar, explorar y dominar
su entorno y la importancia para el individuo de triunfar en tareas desafiantes y en
asumir responsabilidades. Ademas, las teorias de la motivacién intrinseca asumen
qgue las personas atribuyen la causa de sus acciones a fuentes internas o externas.
Las personas dicen estar mas intrinsecamente motivadas cuando se perciben a si

mismas como la fuente de su comportamiento.

Los investigadores han discutido sobre si las recompensas externas e internas
tienen un efecto aditivo o si la recompensa externa tiene un efecto negativo sobre la
motivacion intrinseca. Las primeras recomendaciones giraban en torno al hecho de
no entregar recompensas segun desempefo en aquello trabajos complejos o que
implicaban tomar decisiones, ya que la recompensa externa disminuiria el efecto de
la motivacion intrinseca provocada por las caracteristicas del propio trabajo. De esta
manera, se recomendaba entregar sueldos igualitarios y centrarse en aplicar técnicas

de motivacion intrinseca para aumentar el desempefio.
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Los posteriores estudios demostraron resultados mas complejos. Pareciera
gue no importa sélo que la recompensa sea contingente, sino el tipo de informacién
gue esta entrega. Si el incentivo es percibido como una forma de control, disminuye
la motivacion intrinseca; en cambio, si el incentivo es percibido como entrega
informacion sobre la competencia del sujeto, aumenta la motivacion intrinseca. Los

estudios hechos para demostrar esta teoria presentaron resultados contradictorios.

4 .- La satisfaccion

La satisfaccién es aquella sensacion que el individuo experimenta al lograr el
restablecimiento del equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el
objeto o los fines que las reducen. Es decir, satisfaccion, es la sensacién del término

relativo de una motivacion que busca sus obijetivos.

4.1.- La Satisfaccion en el trabajo

Para muchos autores, la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo,
es decir, el trabajador mantiene una actitud positiva en la organizacién laboral para
lograr ésta. Para otros, es una expresion de una necesidad que puede o0 no ser

satisfecha.

Mediante el estudio de la satisfaccion, los directivos de la empresa podran
saber los efectos que producen las politicas, normas, procedimientos y disposiciones
generales de la organizacién en el personal. Asi se podrdn mantener, suprimir,
corregir o reforzar las politicas de la empresa, segun sean los resultados que ellos
estan obteniendo.

La eliminacion de las fuentes de insatisfaccion conlleva en cierta medida a un
mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva frente a la
organizacion. Existiendo insatisfaccion en el trabajo, estaremos en presencia de un

quiebre en las relaciones sindico - patronales.

Diversos autores han presentado teorias sobre la satisfaccion en el trabajo, las

cuales se pueden agrupar en tres grandes enfoques sobre satisfaccion en el trabajo.

Un primer enfoque, basado en el modelo de las expectativas, plantea que la

satisfaccion en el trabajo estd en funcién de las discrepancias percibidas por el
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individuo entre lo que él cree debe darle el trabajo y lo que realmente obtiene como
producto o gratificacion.

Un segundo enfoque tedrico, plantea que la satisfaccion en el trabajo es
producto de la comparacién entre los aportes que hace el individuo al trabajo y el
producto o resultado obtenido. Esta misma tendencia llamada equidad plantea
también que esta satisfaccion o insatisfaccion es un concepto relativo y depende de
las comparaciones que haga el individuo en términos de aporte y los resultados

obtenidos por otros individuos en su medio de trabajo o marco de referencia.

Por ultimo, la teoria de los dos factores plantea que existen dos tipos de
factores motivacionales; un primer grupo, extrinsecos al trabajo mismo, denominados
"de higiene o mantencién”, entre los que podran enumerarse: el tipo de supervision,
las remuneraciones, las relaciones humanas y las condiciones fisicas de trabajo y un
segundo grupo, intrinsecos al trabajo, denominados "motivadores”, entre los que se
distinguen: posibilidades de logro personal, promocion, reconocimiento y trabajo
interesante. Los primeros son factores que producen efectos negativos en el trabajo
si no son satisfechos, pero su satisfaccion no asegura que el trabajador modifique su
comportamiento. En cambio, los segundos son factores cuya satisfaccién si motivan

trabajar a desplegar un mayor esfuerzo.

Estos tres enfoques son complementarios y se pueden resumir diciendo que
"la satisfaccion en el trabajo nos muestra las discrepancias entre lo que un individuo
espera obtener en su trabajo en relacion a los que invierten en él y los miembros de
su grupo de referencia, y lo que realmente obtiene él, con comparacion a los
compafieros, siendo diferentes las actitudes si se trata de factores extrinsecos o

intrinsecos al trabajo mismo.

4.2.- Motivacién, desempefio y satisfaccion

Porter y Lawler (en Hodgetts y Altman, 1991) plantean que la satisfaccion es el
resultado de la motivacion con el desempefio del trabajo (grado en que las
recompensas satisfacen las expectativas individuales) y de la forma en que el

individuo percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa.
El modelo plantea que los factores que inciden directamente sobre la

satisfaccion son las recompensas intrinsecas (relaciones interpersonales,

autorrealizacion, etc.); y el nivel de recompensa que el individuo cree que debe
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recibir. Los tres factores antes mencionados son resultado del desempefio o
realizacion en el trabajo.

Los determinantes del desempefio y la realizacion en el trabajo, no se reducen
s6lo a la motivacién del individuo hacia éste, sino que incluyen las habilidades y
rasgos del individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial para realizar

un trabajo eficaz.

llustracion 3
Modelo de Porter y Lawler “Motivacién y Desempefo”
Satigfacion - Aspectos positivos
0 negativas del
trabajo
Hahilidad —
REecoMmpensas REcormpensas
extrinsecas e !jnlaja_e.addas por |
~ W otivarid x L individuo —
__ Motivacion ——» Desempenot——s intfinsecas basindose B —

par parte de la

OrgANZACion el desempeno

actual

Perfeccionamiento
del propio trabajp —

Fuente www.apsigue.com/wiki/LaboMotysatis

Un modelo mas integrador plantea que la habilidad, la motivacion y percepcion
personal del trabajo de una persona se combinan para generar un desempefio o
rendimiento. A su vez, este Ultimo genera recompensas, que si el individuo las juzga
como equitativas, originaran la satisfacciéon y el buen desempefio subsecuentes. Esta
satisfaccion y el nivel de semejanza entre las recompensas recibidas y deseadas,
influirdn en la motivacion del individuo, de modo que se conforma un sistema que se

retroalimenta constantemente.
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llustracién 4
Esquema Integrador final
Fuente: Creacion Propia

Factores ajenos Esfuerzo
al trahajo: /

Estado anirmo,

relaciones Motivacion
familiares, ete laboral
Depende de:

Comparacion
con el desempefio
de atras personas

MNecesidades

Hahilidades

I

Aurnento potencialidades

Satisfaccion laboral |Explorarertomno
) . Tareas desafiantes
Dependiente de:

Edad Intrinseca
Genero

Tipo de trabao
Mivel de educacian, Extrinseca produce

Instrumentalid ad:
Expectativa entre
desempeno y
resultad os

etc. —
\ Dependiente de |resultados
Mecesatios, pero AN Salario
| no surlcientes Diferencia entre Actividad fisica y mental
Factores de rEb?Ult?ddD Produccidn de hienes y servicios
mantencion: o EFS'S %radn Interaccidn social
-Condiciones de ¥ 2 -
- Estatus sacial
trabajo ye
- Tipo de
superisian vaencia
- Politica de Nivel de satisfaccion
remuUneraciones fjue se espera de
un resuttacdo

Il.- Estrés:

1.- Definiciones de estrés.

A partir del afio 1974 la comunidad cientifica enfoca su interés en un
fendbmeno, el cual posee consecuencias tanto fisiolégicas como psicosociales, las
gue repercuten tanto en el desarrollo fisico y desempefio social de la persona, este
fendmeno es definido como estrés, el cual se ha investigado de diferentes enfoques
cientificos, dando como resultado distintos tipos de definiciones, los cuales se

detallaran a continuacion:

Hans Selye, Doctor en Medicina, pionero en la investigacion sobre estrés, lo
definio en términos fisioldgicos, como una respuesta inespecifica del cuerpo ante
cualquier demanda de una situacion. En donde esta reaccion del cuerpo se considera

inespecifica porque es similar, cualquiera que sea la fuente o tipo de estrés. Una
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respuesta especifica, en cambio, es una respuesta diferencial al tipo de demanda

que un estrés concreto provoca en el individuo.

Una de las contribuciones mas importantes de Selye a nuestra comprension
de estrés es haber subrayado que alguna cantidad de estrés es esencial para la vida.
Este mismo afirmaba que aunque puede ser perjudicial tener demasiado estrés,
resulta aburrido tener demasiado poco, Selye mantuvo que la “Total liberacion del

estrés es la muerte”.

Richard S. Lazarus lo definié en términos psicolégicos, como el juicio cognitivo
del individuo que nos produce temor al pensar que sus recursos personales seran
incapaces de dar respuestas a las demandas generadas por un acontecimiento

particular.?

Reuben Hill, por su parte considera un acontecimiento estrés a aquel que crea

demandas en el sistema familiar, mas que en el individual.
2.- Perspectiva cognitiva acerca del estrés.

Si nuestras reacciones al estrés no dependen totalmente de lo que ocurre,
sino de nuestra manera de percibirlo, entonces la manera en que sentimos depende
en gran medida de la manera como pensamos sobre los acontecimientos que nos
suceden. Richard S. Lazarus (1980, Holroyd y Lazarus, 1982) ve el estrés como el
resultado de una transaccidn entre persona y ambiente. La manera en que la gente
evalla o construye su relacién con el ambiente es una actividad cognitiva o de
pensamiento. Estos pensamientos influyen en el modo en que uno se siente. De la
misma forma, las emociones afectan el modo en que las personas perciben el mundo
en que les rodea. Asi pues, la emocion (sentimiento) sigue a la cognicién

(pensamiento) y viceversa.

La clave, dice Lazarus, esta en las transacciones que tienen lugar entre el
individuo y su ambiente. La manera de sentir pensar y actuar es producto de una
mutua relacion entre los individuos y los acontecimientos. Todas nuestras
experiencias, buenas y malas, son filtradas a través de nuestra personalidad peculiar,
nuestra historia y nuestra perspectiva de vida. En definitiva somos nosotros quienes
determinamos cual de estas experiencias sera constructiva y cual sera degradante, y

lo hacemos, en parte, por la manera en como actuamos para construir nuestra propia

2 Diane E. Papalia y Sally Wendkos Olds Madrid (1988). Psicologia. McGrawHill,
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vida y, en parte, por el modo de reaccionar frente a la forma que va adquiriendo

nuestra vida.

Un estresor “Un acontecimiento capaz de producir cambios y estrés, aunque
no necesariamente siempre” (Boss, 1985), es activado por la reaccion hacia él. La
experiencia de suspender el curso académico tendra un efecto muy diferente en la
vida del estudiante, si necesita aprobarlo para ser admitido en la universidad, o bien
si quiere dejar los estudios y ha encontrado en ello una buena excusa. La muerte de
un padre creara diferentes niveles de estrés en cada uno de los hijos afectados por
ella, desde un ligero efecto en el hijo que nunca ha estado cerca, a un efecto mucho

mayor en la hija que ha estado llevando su casa en sustitucién de la esposa.

No es el acontecimiento en si mismo lo que provoca el estrés, sino la forma en
que lo percibe el individuo. Por supuesto algunas situaciones se consideran
universalmente productoras del estrés, como seria encontrarse en un hotel durante
un incendio. En cambio, la capacidad de otras para producir estrés depende mas del
modo como lo interpreta el individuo, que lo sufre a causa de una experiencia previa

de acontecimientos similares, y de su habilidad actual para enfrentarse a ellos.

3.- Distinto tipos de estrés:

El estrés aunque es considerado en la mayoria de las ocasiones como un
fendbmeno negativo en el desarrollo y desempefio de un individuo, lo cierto es que
este mismo esta presente como una parte del ciclo normal de la vida. Situaciones
como asumir un nuevo empleo, casarse, tener un hijo o enviudar son, por ejemplo,
situaciones imprevistas con las que todo el mundo puede encontrarse. Tales
acontecimientos se refieren al estrés normativo. En cambio el estrés no normativo
implica algun acontecimiento imprevisto, como un terremoto 0 estar presente en un

atraco de un banco.

Por otra parte Selye clasifico el estrés en dos tipos:
e Eutress: El cual es beneficioso para el desarrollo y desempefio de la persona

o Distress: El cual es perjudicial para el desarrollo y desempefio de la persona

4.- Fisiopatologia del estrés
Sindrome de Adaptacion General (SAG)
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De acuerdo con Selye, el cuerpo reacciona frente al estrés siguiendo tres
etapas: alarma, resistencia y agotamiento. La fase de alarma es la reaccion inicial del
cuerpo caracterizada inicialmente por una moderada resistencia y una movilizacion
de las defensas. En el caso en que el suceso que produce el estrés siga estando
presente, se llega a la fase de resistencia. La reaccion de alarma es remplazada por
una resistencia exagerada. Si el suceso estresante continGa durante un tiempo
excesivo, el cuerpo no puede mantener su resistencia por tanto tiempo, y se llega al
agotamiento. Los sintomas de reaccion de alarma reaparecen y pueden conducir a la

muerte.

La forma de actuar del SAG puede verse en el escenario siguiente: Imagine que
estd de vacaciones en una paradisiaca isla tropical. Mientras estd nadando en las
calmadas aguas, ve de repente la inconfundible aleta de un tiburdn dirigiéndose

hacia usted. ¢ Qué es lo que ocurre?

e Reaccién de alarma: Esta reaccion se divide en dos fases: shock y
contrashock.

a) Fase de Shock: Su respuesta inicial e inmediata a la vista de la aleta es
una combinacion de varios sintomas fisiolégicos: desciende la
temperatura del cuerpo y la tensién arterial, se acelera el latido del
corazon, los musculos se distienden. Entonces empieza la fase
siguiente.

b) Fase de Contrashock: El cuerpo reacciona para movilizar sus defensas.

o Etapa de resistencia: En este momento se ha adaptado ya la visién del
tiburén y los sintomas iniciales o0 bien mejoran o bien desaparecen. Esta
etapa hace que no sintamos la mayoria de los otros estimulos: se concentra
en alejarse del tiburdn rapidamente, como sea posible, que no se da cuenta de

las quemaduras de su piel, ni del cansancio.

o Etapa de agotamiento: Es de esperar que no llegue del todo a este nivel,
pues si no lo atrapa el tiburdn, le atrapara el agotamiento. Cuando un suceso
estresante es muy severo y prolongado, los sintomas reaparecen y el cuerpo

se entregara a las demandas imperiosas al cual esta expuesto.>

5.- Diferentes de causas de estrés:

® Diane E. Papalia y Sally Wendkos Olds Psicologia. Madrid (1988). McGrawHill, pp 365-366.
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a) Grandes cambios en la vida:

Holmes y Rays (1907) investigaron la relacién entre algunas formas de estrés
y ciertas enfermedades, los cuales observaron cuidadosamente los acontecimientos
vitales que habian precedido a la enfermedad entre 5.000 pacientes hospitalizados.
Encontraron una fuerte evidencia de que cuantos mas cambios hubiera en la vida de
una persona, mayor propension a la enfermedad habria al cabo de unos o mas afios.
Se encontrd relacion entre cambios de vida y frecuencia o predisposicion a ataques
cardiacos, accidentes, tuberculosis, leucemia y todo tipo de sintomas médicos
menores.* El cambio induce al estrés y hay gente que reacciona al estrés

enfermando.

b) Impredictibilidad de control:
La mayoria de las personas creen que deberian ser capaces de controlar
hasta las cosas méas pequefias de la vida.

Lazarus cree de sentirse sin control y “a oscuras” incrementa la vulnerabilidad
frente al estrés ¢Pero por que el estrés incontrolable e imprevisible produce una
gama tan amplia de efectos? Una explicacion es la teoria de la indefension. Cuando
una persona siente que no puede hacer nada para cambiar un aspecto del ambiente.
Al sentir que nada de lo que hace importa, el resultado final es un encogimiento de
hombros y un ¢Por qué intentarlo? Esto produce como resultado una pobre
ejecucion tanto a nivel cognitivo como emocional, puede producir a la depresion y en

casos graves la muerte.

Patron de comportamiento tipo A:
El comportamiento del ser humano se distingue en dos tipos de

clasificaciones:
El patron de comportamiento tipo B el cual presenta un estilo de vida caracterizado
por:

- Expresion general de relajacion, calma y atenta quietud

- Postura apacible y caminar moderadamente lento

- Niveles bajos de hostilidad

- Habla no apresurada

- Reacciones no vehementes a cuestiones relacionadas con la utilizacion

del tiempo.

El patron de comportamiento tipo A presenta un estilo de vida caracterizado por:

* Diane E. Papalia y Sally Wendkos Olds Psicologia Madrid (1988). McGrawHill, pp 370.

43



Universidad de Valparaiso, Escuela de Trabajo Social

Capitulo 11: Marco de Referencia

- Competitividad.
- Motivacién Por EI Logro.
- Agresividad.
- Impaciencia.
- Apresuramiento.
- Inquietud.
- Sensacion de estar en desafio con la responsabilidad y bajo la
angustia del tiempo.

- Falta Siempre Tiempo Para Todo.

Este tipo de comportamiento esta asociado a una mayor probabilidad de

padecer una dolencia cardiaca.

Friedman y Rosenman (1974), mantienen que casi nunca sobreviene una
enfermedad coronaria antes de los 70 afios de edad en las personas con
comportamiento tipo B, aunque fumen, coman sin cesar y no hagan ejercicios. En
cambio las personas con un patrébn de comportamiento tipo A son propensas a
enfermedades coronarias a los 30 o 40 afios.

6.- Enfermedades por estrés:

La préactica en medicina ha constatado por afos las enfermedades producto
del estrés, los estilos de vida actuales son cada dia mas demandantes, esto lleva al
hombre moderno a incrementar notablemente en demasia sus cargas tensionales y

produce la aparicion patologias.

a) Enfermedades por estrés agudo

Aparecen en los casos de exposicion breve e intensa a los agentes lesivos, en
situaciones de gran demanda que el individuo debe solucionar, aparece en forma
subita, evidente, facil de identificar y generalmente es reversible. Las enfermedades

gue habitualmente observan son:

e Ulcera por estrés

e Estado de Shock

e Neurosis Post Traumético
e Neurosis Obstétrica

e Estado Postquirdrgico
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b) Patologias por estrés crénico

La persistencia del individuo ante los agentes estresantes durante meses o
aun afos, produce enfermedades de caracter mas permanente, con mayor
importancia y también de mayor gravedad. El estrés genera inicialmente alteraciones
fisiolégicas, pero su persistencia cronica produce finalmente serias alteraciones de
caracter psicologico y en ocasiones falla de 6rganos blanco vitales. A continuacion se

mencionan algunas de las alteraciones mas frecuentes: °

- Disfuncién Familiar - Adicciones
- Neurosis de Angustia - Dispepsia

- Trastornos Sexuales - Gastritis

- Disfuncién Laboral - Ansiedad

- Hipertension Arterial - Frustracion
- Infarto al Miocardio - Accidentes
- Trombosis Cerebral - Migrafa

- Conductas Antisociales - Agresividad
- Psicosis Severas. - Insomnio

- Colitis Nerviosa - Depresion

[ll.- Estrés laboral.
1.- Definicion.

El estrés laboral se conceptualiza como el conjunto de fendmenos que
suceden en el organismo del trabajador con la participacion de los agentes
estresantes lesivos derivados directamente del trabajo o que con motivo de este,

pueden afectar la salud del trabajador.

2.- Factores Psicosociales en el trabajo.

Los factores psicosociales en el trabajo representan el conjunto de
percepciones y experiencias del trabajador, algunos son de caracter individual, otros
se refieren a las expectativas econdémicas o de desarrollo personal y otros mas a las
relaciones humanas y sus aspectos emocionales.

El enfoque mas comun para abordar las relaciones entre el medio ambiente
psicolégico laboral y la salud de los trabajadores ha sido a través del concepto de
estrés. Tanto en los paises en desarrollo como en los estados industrializados el
medio ambiente de trabajo en conjunto con el estilo de vida provocan la accion de

factores psicoldgicos y sociales negativos. Por ello la importancia de su estudio,

> Dr. Joel Ortega Villalobos (1999). “Estrés y Trabajo”. disponible en
http://www.medspain.com/n3_feb99/stress.htm.
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estos mismos deben incluir tanto los aspectos fisioldégicos y psicoldgicos, como
también los efectos de los modos de produccién y las relaciones laborales.

Las actuales tendencias en la promocion de la seguridad e higiene en el
trabajo incluyen no solamente los aspectos fisicos, quimicos y biolégicos de los
ambientes laborales, sino también los mdultiples y diversos factores psicosociales
inherentes a la empresa y la manera como influyen en el bienestar fisico y mental del

trabajador.

Estos factores consisten en interacciones entre el trabajo, su medio laboral, la
satisfaccion laboral y las condiciones de la organizacion por un lado y por otra parte
las caracteristicas personales del trabajador, sus necesidades, su cultura, sus

experiencias y su percepcion del mundo.

Los principales factores psicosociales generadores de estrés presentes en el
medio ambiente de trabajo involucran aspectos de organizacién, administracion y

sistema de trabajo y desde luego la calidad de las relaciones humanas.

Por ello, el clima organizacional de una empresa se vincula no solamente a su
estructura y a las condiciones de vida de la colectividad del trabajo, sino también a su
contexto histérico con su conjunto de problemas demograficos, econémicos y
sociales. Asi, el crecimiento econémico de la empresa, el problema técnico, el
aumento de la productividad y la estabilidad de la organizacion dependen ademas de
los medios de produccién, de las condiciones de trabajo, de los estilos de vida, asi

como del nivel de salud y bienestar de sus trabajadores.

En la productividad se producen acelerados cambios tecnoldgicos en las
formas de produccion que afectan consecuentemente a los trabajadores en sus
rutinas de trabajo, modificando su entorno laboral y aumentando la aparicién o el

desarrollo de enfermedades cronicas por estrés.

Otros factores externos al lugar de trabajo pero que guardan estrecha relacién
con las preocupaciones del trabajador se derivan de sus circunstancias familiares o
de su vida privada, de sus elementos culturales, su nutricion, sus facilidades de

transporte, la vivienda, la salud y la seguridad en el empleo.
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Algunos de los principales factores psicosociales que con notable frecuencia

condicionan la presencia de estrés laboral se sefialan a continuacion:

A) Desempefio Profesional:
e Trabajo de alto grado de dificultad.
e Trabajo con gran demanda de atencion.
e Actividades de gran responsabilidad.
e Funciones Contradictorias.
e Creatividad e iniciativa restringida.
e EXigencias de decisiones complejas.
e Cambios Tecnoldgicos intempestivos.
e Ausencia de plan de vida laboral.

e Amenaza de demandas laborales.

B) Direccién:

o Liderazgo inadecuado.

o Mala utilizacion de las habilidades del trabajador.
o Mala delegacién de responsabilidades.

o Relaciones laborales ambivalentes.

. Manipulacion o coaccion del trabajador.

o Motivacién deficiente.

o Falta de capacitacién y desarrollo del personal.
o Carencia del reconocimiento.

o Ausencia de incentivos.

o Remuneracién no equitativa.

o Promociones laborales aleatorias.

C) Organizacion y Funcion:
e Practicas administrativas inapropiadas.
e Atribuciones ambiguas.
e Desinformacion y rumores.
e Conflicto de autoridad.
e Trabajo burocratico.
e Planeacion deficiente.

e Supervision punitiva.
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D) Tareas y actividades:

Cargas de trabajo excesivas.
Autonomia laboral deficiente.

Ritmo de trabajo apresurado.
Exigencias excesivas de desempefio.
Actividades laborales multiples.

Rutinas de trabajo obsesivo.

Competencia excesiva, desleal o destructiva.

Trabajo monétono o rutinario.

Poca satisfaccion laboral.

E) Medio ambiente de trabajo:

Condiciones fisicas laborales inadecuadas.
Espacio fisico restringido.

Exposicion a riesgo fisico constante.
Ambiente laboral conflictivo.

Trabajo no solidario.

Menosprecio o desprecio al trabajador.

F) Jornada laboral:

Rotacién de turnos.
Jornadas de trabajos excesivos.
Duracion indefinida de la jornada.

Actividad corporal excesiva

G) Empresay Entorno Social:

Politicas inestables de la empresa.
Ausencia de corporativismo.

Falta de soporte juridico por la empresa.
Intervencion y accion sindical.

Salario insuficiente.

Carencia de seguridad en el empleo.

Subempleo o desempleo en la comunidad.

Capitulo 11: Marco de Referencia
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e Opciones de empleo y mercado laboral.

Definitivamente la evaluacion de la presencia, el grado de participacion de
estos factores y sus efectos sobre la poblacion trabajadora, dependera de la
capacidad de los profesionales encargados del bienestar del trabajador, de sus
habilidades y de los recursos con que cuente para el monitoreo de las situaciones de

estrés laboral en determinado centro de trabajo.

Existen diferentes técnicas para medir el estrés, tales como: medicién de las
variaciones de la frecuencia cardiaca, monitoreo de la presién sanguinea o de la
frecuencia respiratoria, evaluaciéon del gasto energético, medicion de la productividad,
registro estadistico de la fatiga, electroencefalograma y medicion de los niveles

sanguineos de catecolamina, entre otros.

Sin embargo, seria imposible ademas de muy costoso, tratar de medir el
estrés laboral en los trabajadores utilizando determinaciones quimicas cuantitativas
de laboratorio o de evaluaciones clinicas del dafio organico producido por el estrés,
por ello se emplean otro tipos de herramientas mas viables y cuya validez y

confiabilidad han sido debidamente probadas.

Estas técnicas de medicion del estrés incluyen diversas encuestas y escalas
tales como: La auditoria del estrés de Boston, el Inventario de estados de angustia de
Spielberg (Gorsurch y Lushene), el cuestionario LES de T.H. Holmes y R.H. Rahe, la
valoracion del estrés de Adam y otros instrumentos similares que hacen posible la

cuantificacion del estrés y sus efectos sobre los trabajadores.®

3- Causas y Consecuencias.

3.1.- Tipos de estresores laborales.

En cuanto a los estresores mas relevantes, aunque dependeran del contexto
laboral y ocupacional en concreto, se apunta al ambiente fisico de trabajo, a la
sobrecarga laboral y a la complejidad del trabajo, a los cambios constantes en la
organizacién y/o de nuevas tecnologias, a la falta de identidad a la tareas a realizar o

la excesiva fragmentacion de las mismas, a los turnos, a los horario, exposicion a

® Oficina Internacional del Trabajo Factores psicosociales en el trabajo: naturaleza, incidencia y prevencion.
México(1992) : Ediciones Alfaomefa Editores
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riesgos y peligros laborales, al rol a la ambigledad, a la falta de autonomia y control
sobre el trabajo, a las relaciones interpersonales, en la salud y nivel de satisfaccion
de los trabajadores y profesionales.

Ademas se apunta a que hay ciertas actividades y profesiones como son las
de médicos, enfermeros, directivos, mandos intermedios, abogados, psicologos,
trabajadores sociales, pilotos de vuelo, docentes, periodistas, secretarias, policias,

cuidadores de reos, que conllevan mayores dosis de estrés que otras.’

Ademas para intervenir en los estresores laborales, en primer lugar es
necesario identificar las condiciones de trabajo que actian como tal y los aspectos
individuales y organizacionales que seradn probablemente afectados por tales
condiciones. Los potenciales estresores laborales pueden dividirse en dos
categorias, aquellos relacionados con las tareas y demandas fisicas (por ejemplo
trabajo excesivo, exigentes cambios de patrones y falta de influencia en la situacién
laboral) y aquellos relacionados con las demandas psicosociales tales como los
roles laborales y las interacciones interpersonales (por ejemplo roles ambiguos, falta
de apoyo y baja cohesion grupal). En el siguiente cuadro se enumeran algunas
caracteristicas concretas del trabajo, que se conoce que actian como estresores, y
las posibles maneras de soluciones.®

Tabla 8

Estrategias Primarias Para el Tratamiento del Estrés Reduccion de los Factores de estrés relacionados con el
trabajo

Caracteristicas del trabajo Soluciones

Tipo de disefio del trabajo Aumento de la variedad de habilidades y de autonomia;
reduccidn del exceso del trabajo.

Horarios de trabajo -Cambios de modelos; Flexibilidad en el tiempo.
-Estructura organizacional: Descentralizacion de las decisiones;

aumento de la participacion.

Roles y demandas Clarificacion de roles y expectativas.

interpersonales.

Establecimiento de metas Identificar responsabilidades y metas de actuacion.

Construccion de equipos Mejorar las relaciones interpersonales dentro de los grupos de
trabajo.

Fuente: Empleo Estrés y Salud, José Buendia y Patricio Ramos, pag. 112.

3.2.- Efectos individuales y organizacionales de los estresores laborales.

" Buendia José y Francisco Ramos Empleo, Estrés y Salud. Madrid (2001) Psicologia Piramide. Pp 183
® Buendia José y Francisco Ramos Empleo, Estrés y Salud. Madrid (2001). Psicologia Piramide. Pp 110-112

50



Universidad de Valparaiso, Escuela de Trabajo Social

Capitulo 11: Marco de Referencia

Los efectos de los estresores laborales pueden ser evidentes en el deterioro
del funcionamiento a nivel individual, a nivel organizacional, o en ambos. Las
respuestas individuales identificadas por la investigacion incluyen a corto plazo
cambios en el humor, el comportamiento, el funcionamiento cognitivo, y la activacion

fisiolégica, y a largo plazo el deterioro de la salud fisica y mental.

Tabla 9
Problemas comunes de Salud Mental y Fisica asociados con estrés laboral

Psicolégicas Comportamentales

e Ansiedad, depresion, burnout. e Fumar.

e Insatisfaccion laboral. e Alcoholismo / abuso de drogas.

e Trastorno de suefio. e Propension a los accidentes, violencia.

e Problemas familiares Médicas
Fisiologicas e Dolores de cabeza.

e Ritmo del corazon. e Dolores musculo — esqueléticos.

e Tensidn sanguinea. ¢ Molestias psicosomaéticas.

e Catecolamina. e Enfermedades de corazén, infartos,

e Funcion inmunoldgica Ulcera péptica.

Fuente: Empleo Estrés y Salud, José Buendia y Patricio Ramos, pag. 113.

Por otra parte como se muestra en la tabla 3 otros estresores laborales
afectan a la organizacion como una totalidad. Asi por ejemplo, las condiciones
estresantes de trabajo pueden dar origen a ansiedad, pensamiento confuso, y a
perjudicar la capacidad de procesar informacion conduciendo a un incremento en la
probabilidad de aparicion de errores y accidentes. Los efectos organizacionales méas
generales del estrés incluyen su impacto sobre la productividad y desempefio del

trabajo y sobre la participacién del empleado.®

Tabla 10
Estresores laborales que afectan a la organizacion
Desemperfio del trabajo Costos indirectos
e Productividad: Cantidad y calidad. e Baja moral, baja motivacion.
e Seguridad / Accidentes. e Fallos en la comunicacion.
e Mantenimiento de la maquinaria. e Tomas de decisiones deficitarias.
e Desperdicio del material. e Deterioro de las relaciones
laborales.
Participacion e Costos asociados al cuidado de la
salud.
e Absentismo.
e Puntualidad.
e Traslados.
e Disputas industriales, huelgas.

Fuente. Empleo, Estrés y Salud José Buendia y Francisco Ramo, pag. 113.

Buendia José y Francisco Ramos Empleo, Estrés y Salud. Madrid (2001). Psicologia Piramide. Pp 113
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Asi, las intervenciones que reducen los estresores del trabajo pueden tener
efectos favorables no solo para el empleado individual sino también para la
organizacion como una totalidad. Dolan (1994) resumié las ventajas que pueden
ganarse con los programas de intervencién como los siguientes:*°

e Demostracion de una actitud de cuidado hacia los empleados.

e Ayudar constructivamente a los empleados con problemas (estresados).
e Promocionar el bienestar; reduciendo los riesgos para la salud.

e Controlar y mejorar la calidad de vida de los empleados.

e Mejorar la motivacion del empleado.

e Mejorar los beneficios.

e Reducir los comportamientos de aislamiento.

¢ Reducir los casos de quejas y arbitraje.

e Permitir que los empleados tomen mejores decisiones.

e Limitar la competencia del empleador.
4.-Estrategias primarias para el tratamiento del estrés.

Estas se centran principalmente en intervenciones disefiadas para reducir los
estresores relacionados con el trabajo y con el ambiente mas que en técnicas
individuales para tratar el estrés. Dentro de esta categoria de intervenciones
organizacionales puede hacerse la distincion adicional entre intervenciones “Socio

técnicas” y de “proceso humano”.
4.1.- Intervenciones Socio técnicas.

Las intervenciones Socio técnicas se refieren principalmente a cambios de
aspectos estructurales, objetivos de la situacion laboral (por ejemplo niveles de
contratacion, programas de trabajo, fusiones de compafia, patrones de trabajo,
reuniones del personal) que tienen implicancias en el estrés, la salud, y la

satisfaccion laboral del personal implicado.

4.2.- Intervenciones sobre procesos humanos.

El termino intervencion sobre “procesos humanos” se refiere a enfoques para
reducir el estrés, destinados a cambiar las percepciones de los empleados del
ambiente de trabajo mediante estrategias como el aumento de la participacion, la

comunicacion y el apoyo social, la reduccion de la ambigiedad de roles y conflictos,

9 Buendia José y Francisco Ramos Empleo, Estrés y Salud. Madrid (2001). Psicologia Piramide.. Pp 114
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y la mejora del control sobre las tareas laborales. Este enfoque toma como principal

componente del “estrés percibido” el modelo ambiente-persona.**

5.- Estrategias de afrontamiento del estrés.

En nuestra labor de intervenciéon sobre el estrés, esta la de buscar recursos y
poner acciones para afrontarlo adecuadamente e intentar controlarlo. Podemos
hacerlo directamente poniendo en accidbn nuestros recursos disponibles o

indirectamente a través de programas de prevencion.

Entendemos por estrategias de afrontamiento como un conjunto de
competencias cognitivas y conductuales que el sujeto debe poseer para hacer frente
a las demandas especificas externas y/o internas y que son evaluadas como
amenazantes, agobiantes, perturbadoras para la salud y bienestar psicolégico. Por
tanto no se trata de unos rasgos o habitos permanentes y estables de comportarse,

sino de estilos o formas dinamicas, intercambiantes, segun los casos y situaciones.

Se cuenta con gran variedad de estrategias de afrontamiento. Entre ellas
destacamos autocontrol de las situaciones, aceptaciéon de responsabilidades,
busquedas de soluciones, reevaluacion cognitiva, autocritica, renegociacion, trabajo

en equipo, atribucién externa, lugar de control, evitacion y desplazamiento.

El éxito o fracaso de la respuesta del estrés y las consecuencias que puede
traernos va a depender en gran medida de la eleccidon diferencial de la estrategia
mas adecuada en cada momento y situacion concreta. Pero no es suficientemente
con esto. Se requiere aprender de las habilidades para manejar diferencialmente las
estrategias. Se debe utilizar diferentes estrategias segun el contenido, estado de
animo, cansancio, lugar de estudio. Ademas no serd suficiente el entrenamiento en
esas estrategias de afrontamiento especifico, sino que también habra que
entrenarles en habilidades sociales en contextos de organizacion y de direccion: dar
instrucciones, supervisar, evaluacion de rendimientos, de las motivaciones y en
estrategias de afrontamiento social: trabajar en equipo, consultar las decisiones con

los colaboradores y buscar los apoyos sociales y emocionales.

Deben, pues, aprender a utilizar las estrategias de afrontamiento de forma
adecuada; atribuirles el conocimiento de forma apropiada; instruirle en el

conocimiento, uso y manejo de las técnicas de afrontamiento frente a las situaciones

™ Buendia José y Francisco Ramos Empleo, Estrés y Salud. Madrid (2001). Psicologia Piramide. Pp 114-115
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laborales. Deben aprender a especificar las estrategias adecuadas en cada
momento: autocontrol, planificacion solucién de problemas, reevaluacion cognitiva,

evitacién, escape, busqueda de apoyo.*?

IV.- Sindrome de Quemarse por el Trabajo. (SQT)
1.- Delimitacién conceptual del Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

El concepto de "Quemarse por el Trabajo" (burnout) surgié en Estados
Unidos a mediados de la década de los afios setenta (Freudenberguer, 1974), para
dar una explicacién al proceso de deterioro en los cuidados y atencion profesional a
los usuarios de las organizaciones de servicios (organizaciones de voluntariado,
sanitarias, de servicios sociales, educativas, etc.). A lo largo de estos afios el
sindrome de gquemarse por el trabajo ha quedado establecido como una respuesta al
estrés laboral crénico integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia las
personas con las que se trabaja (actitudes de despersonalizacion) y hacia el propio
rol profesional (falta de realizacion personal en el trabajo), asi como por la vivencia
de encontrarse emocionalmente agotado (Maslach y Jackson, 1981). Esta respuesta
ocurre con frecuencia en los profesionales de las organizaciones de servicios
(médicos, maestros, funcionarios de prisiones, policias, trabajadores sociales, etc.)
que trabajan en contacto directo con los usuarios de tales organizaciones
(pacientes, alumnos, presos, indigentes, etc.). No obstante, el sindrome de quemarse
por el trabajo no esta necesariamente restringido a los profesionales de los servicios
humanos. Maslach y Schaufeli, sefialan que aunque este sindrome aparece como
una psicopatologia especifica de estos ambitos profesionales, el fendmeno ha sido
descrito en otro tipo de profesionales como directivos y mandos intermedios de
cualquier tipo de organizaciones, entrenadores y deportistas, e incluso ha sido
estudiado fuera del ambito laboral (en personal de voluntariado, activistas politicos y

amas de casa).

No existe una definicion unanimemente aceptada sobre el Sindrome de
Quemarse por el Trabajo pero, existe consenso en considerar que aparece en el
individuo como una respuesta al estrés laboral crénico. Se trata de una
experiencia subjetiva interna que agrupa sentimientos y actitudes, y que tiene un
aspecto negativo para el sujeto dado que implica alteraciones, problemas, y
disfunciones psicofisiolégicas con consecuencias nocivas para la persona y para la

organizacion.

Buendia José y Francisco Ramos Empleo, Estrés y Salud. Madrid (2001). Psicologia Piramide. Pp 186-187.
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En la delimitacion conceptual del Sindrome de Quemarse por el Trabajo
pueden diferenciarse dos perspectivas: la clinica y la psicosocial. La perspectiva
clinica entiende el sindrome de quemarse como un estado al que llega el sujeto
como consecuencia del estrés laboral. La perspectiva psicosocial apunta hacia su
consideracibn como un proceso que se desarrolla por la interacciébn de

caracteristicas del entorno laboral y caracteristicas personales.

2.- Perspectiva clinica

Desde un enfoque clinico, Freudenberguer (1974) sefiala que el Sindrome de
Quemarse hace alusidon a la experiencia de agotamiento, decepcion y pérdida de
interés (estado estatico) por la actividad laboral que surge en los profesionales que
trabajan en contacto directo con personas en la prestacion de servicios como
resultado de ese contacto diario con su trabajo. Este estado seria el resultado de
gastarse por la pretension persistente de un conjunto de expectativas inalcanzables
(Freudenberguer, 1975)

3.- Perspectiva psicosocial

Desde un enfoque psicosocial, la mayoria de los autores asumen la definicion
elaborada por Maslach y Jackson (1981), quienes sefialan que el sindrome de
quemarse debe ser conceptualizado como un sindrome de agotamiento emocional,
despersonalizacion y falta de realizacion personal en el trabajo que puede
desarrollarse en aquellas personas cuyo objeto de trabajo son personas en cualquier

tipo de actividad.

En esa definicion, por agotamiento emocional se entiende la situacion en la
qgue los trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismos a nivel
afectivo. Es una situacion de agotamiento de la energia o los recursos emocionales
propios, una experiencia de estar emocionalmente agotado debido al contacto
"diario” y mantenido con personas a las que hay que atender como objeto de trabajo
(pacientes, presos, indigentes, alumnos, etc.). La despersonalizacion puede ser
definida como el desarrollo de sentimientos negativos, y de actitudes y sentimientos
de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo. Estas personas son vistas
por los profesionales (enfermeras, trabajadores sociales, policias, maestros,
funcionarios de prisiones, etc.) de forma deshumanizada debido a un endurecimiento
afectivo, lo que conlleva que les culpen de sus problemas (al paciente le estaria bien

merecida su enfermedad, al indigente sus problemas sociales, al preso su condena,
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etc.). La falta de realizacién personal en el trabajo se define como la tendencia de
esos profesionales a evaluarse negativamente, y de forma especial esa evaluacion
negativa afecta a la habilidad en la realizacion del trabajo y a la relacidon con las
personas a las que atienden. Los trabajadores se sienten descontentos consigo

mismo e insatisfechos con sus resultados laborales.

4.- Principales modelos explicativos del SQT.

El creciente auge de las organizaciones de servicios tanto en el sector publico
como privado, en la calidad de atencion al usuario o al cliente es critica para el éxito
de las organizaciones, es por esto que ha sido un factor determinante en la creacién
de multiples perspectivas que buscan dar respuestas al estrés laboral. Esta
creciente necesidad de explicar el SQT ha llevado a la creacién de diferentes
modelos explicativos los cuales agrupan una serie de variables consideradas como
antecedentes y consecuentes del sindrome, y discuten a través de qué proceso las

personas llegan a sentirse quemadas.

Estos modelos se basan en tres marcos tedricos:
- Teoria socio cognitiva del yo
- Teorias del intercambio social
- Teorias organizacional

4.1.- Modelos elaborados desde la teoria socio cognitiva del yo

Desarrollado basicamente por los trabajos de Albert Bandura, segun plantea su
teoria existe una serie de proceso de asociacion mediante los que las
representaciones simbolicas se traducen en acciones adecuadas. Estos modelos se

caracterizan por recoger las siguientes ideas:

- Las cogniciones de los individuos influyen en lo que estos perciben y hacen, a
Su vez estas cogniciones se ven modificadas por los efectos de sus acciones y

por la acumulacion de las consecuencias observadas en los demas

- La creencia o grado de seguridad que el sujeto podra para conseguir sus
objetivos y la facilidad o dificultad en conseguirlos y también determinara
ciertas reacciones emocionales como la depresion o estrés que acomparfian a

la accion.
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Dentro de esta teoria destacan los modelos de competencia social de
Harrison, donde se habla de la competencia percibida por el profesional y la eficacia
como factores principales dentro del Sindrome de Quemarse; y el modelo de
Cherniss, quien sefala tres niveles en lo que a causas se refiere: nivel social,

burocracia y expectativas poco realistas.*®

4.2.- Modelo elaborados desde las teorias de intercambio social

Estos modelos parten desde la teoria de la equidad segun la cual el SQT tiene
su origen en las percepciones de desigualdad o de ganancia que desarrollan las
personas producto del proceso de comparacion social cuando se establecen
relaciones interpersonales. Cuando las personas en forma continua perciben que
aportan mas de lo que reciben a cambio de su implicacion personal y de su esfuerzo,

si poder resolver esta situacion, desarrollan SQT.

Dentro de estas teorias destacan las aportaciones realizadas en el Modelo de
conservacion de Recursos de Hobfoll y Fredy (1993) donde se respalda en la idea
del estrés se manifiesta en el momento en que las personas perciben como

amenazado aquello que lo motiva.**

4.3.- Modelos elaborados desde la teoria organizacional

Este modelo considera el Sindrome de quemarse en el trabajo como una
respuesta al estrés laboral cronico, dando una especial importancia al contexto
donde se desarrolla el trabajo. La organizacion y su estructura, el clima laboral, los
roles e incluso el apoyo social, actian como estresores a la hora de desarrollarse el

Sindrome.

Cabe destacar la propuesta de Cox, Kuk y Leiter (1993), donde se considera el
Sindrome de Quemarse en el Trabajo como un episodio particular de estrés laboral
especificamente orientado a las profesiones de servicios humanos. Segun su
propuesta se desarrolla cuando las estrategias que utiliza el sujeto para afrontar el
estrés laboral durante largo no resultan eficaces. Consideran la salud de la
organizaciébn como una variable en una clara relacion entre el estrés y el SQT, y

destacan el papel de la percepcion por parte de los trabajadores de los sistemas

13 Gil — Monte Pedro R. y Peir6 José Maria (1998). Desgaste Psiquico en el trabajo, el sindrome de quemarse.
Madrid (1998) Editorial Sintesis

4 Gil — Monte Pedro R. y Peir6 José Maria (1998). Desgaste Psiquico en el trabajo, el sindrome de quemarse.
Madrid (1998) Sintesis
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psicosociales de la organizacién, puestas de manifiesto en su estructura, politicas y

procedimientos.

5.- Desencadenantes y facilitadores del sindrome de quemarse en el trabajo.

Por desencadenantes del Sindrome de Quemarse por el Trabajo entendemos
aguellos estresores percibidos con caracter crénico que ocurren en el ambiente
laboral.

A pesar de la complejidad del andlisis de los estresores, su discusion en
relacion al Sindrome de Quemarse por el Trabajo, hace necesario establecer una
serie de categorias que permitan presentarlos de forma estructurada. Peird

establece tres categorias para el analisis de los estresores laborales:

a) Ambiente fisico y contenidos del puesto como fuente de estrés laboral.

b) Estrés por desempefio de roles, relaciones interpersonales y desarrollo de la
carrera.

c) Estresores relacionados con las nuevas tecnologias y otros aspectos

organizacionales.

a) Ambiente fisico y contenidos del puesto como desencadenantes del

Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

Estresores como el nivel de ruido que debe soportar el sujeto en el lugar de
trabajo y en concreto sus caracteristicas de intensidad, control, predictibilidad y
frecuencia, suponen una fuente importante de estrés laboral. Junto con el ruido, las
vibraciones y las caracteristicas de la iluminacién (luminosidad, brillo y contraste), asi
como la temperatura y las condiciones climatolégicas en las que hay que trabajar, o
las condiciones higiénicas del lugar de trabajo, toxicidad de los elementos que hay
gue manejar en el puesto y la disponibilidad de espacio fisico para desempefiar el
trabajo, aparecen descritos como elementos del ambiente fisico de trabajo

desencadenantes de estrés laboral.

También, las demandas estresantes del puesto como los turnos rodados de
trabajo, el trabajo nocturno, estar expuesto a riesgos y peligros, o la sobrecarga
laboral, pueden desencadenar el Sindrome de Quemarse por el Trabajo. Diferentes
estudios presentan que, con independencia del area ocupacional, la sobrecarga
laboral percibida es un importante desencadenante del Sindrome de Quemarse por
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el Trabajo, especialmente por lo que supone de incremento de los sentimientos de

agotamiento emocional de los profesionales.

En relacibn a las demandas estresantes del puesto generadas por los
contenidos del puesto, variables como la oportunidad del sujeto para emplear las
habilidades adquiridas, la variedad de tareas que debe realizar, la retroalimentacion
recibida sobre su desempefio o la identidad de las tareas que realiza, pueden llegar a

ser una importante fuente del Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

b) Desempefio de roles, relaciones interpersonales y desarrollo de la
carrera, como desencadenantes del Sindrome de Quemarse por el

Trabajo.

El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre
conductas que se esperan de la persona que ocupa una determinada posicién. Una
de las principales fuentes de estrés laboral para los profesionales y directivos es el
desempefio de roles en las organizaciones. El denominado estrés de rol esti
integrado basicamente por dos disfunciones de rol: ambigliedad y conflicto de rol.

La ambigledad de rol es el grado de incertidumbre que el sujeto que
desempefia un rol tiene respecto al mismo. Puede estar producida por un déficit de
informacion, cualitativo o cuantitativo, que impide un desarrollo adecuado del rol por
parte del sujeto. A su vez, el conflicto de rol ocurre cuando no se pueden satisfacer
simultAneamente expectativas de rol contradictorias. No es un conflicto interpersonal
sino un conflicto entre expectativas, el sujeto recibe dos o mas expectativas de uno o
varios miembros de su organizacion que no puede satisfacer simultaneamente

porque resultan contradictorias entre si.

Tanto la ambigledad como el conflicto de rol presentan relaciones
significativas de signo negativo con los sentimientos de realizacion personal en el
trabajo y relaciones significativas de signo positivo con agotamiento emocional y
despersonalizacion. Asimismo, cuando el Sindrome de Quemarse por el Trabajo es
estimado de forma global la relacion entre éste y las variables de estrés de rol

resulta también significativa y de signo positivo.
También cabe mencionar los efectos que sobre el Sindrome de Quemarse por

el Trabajo tienen las relaciones interpersonales, cualitativas o cuantitativas, que los

profesionales establecen con sus comparfieros, supervisores, subordinados y
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usuarios o clientes a los que atienden. En este sentido Leiter (1988), en relacion a los
contactos interpersonales con los miembros de la organizacion, sefiala que las
relaciones interpersonales de caracter formal, por necesidades de las tareas,
aumentaban los sentimientos de agotamiento emocional mientras que las relaciones
de caracter informal aumentaban los sentimientos de realizacion personal en el

trabajo.

Ademas diferentes estudios ratifican que, respecto a la calidad de las
relaciones formales, la falta de cohesion del grupo puede ser una variable afiadida
como desencadenante del Sindrome de Quemarse por el Trabajo (Gaines y Jermier,
1983; Wade, Cooley y savicky, 1986; Savicki y Cooley, 1987).

Un dltimo grupo de estresores desencadenantes del Sindrome de Quemarse
por el Trabajo a considerar en este punto incumbe al desarrollo de una carrera y las
posibilidades de promocién de los profesionales. En este sentido, para los
sentimientos de agotamiento emocional se han obtenido relaciones significativas de
signo positivo con la falta de seguridad en el puesto de trabajo (Anderson e Iwanicki,
1984), y de signo negativo con las oportunidades de promocion profesional (Gaines y
Jermier, 1983). Una posible explicacion a la significatividad de estas relaciones
puede encontrarse en la teoria de la equidad segun se deriva del modelo de
Schaufeli y colaboradores. Hobfoll (1989), partiendo de la teoria de la equidad explica
el desarrollo del estrés laboral como consecuencia de recursos. Segun este autor, los
individuos se orientan hacia la consecucién de recursos y estan motivados para
conseguirlos con el fin de prevenir futuras pérdidas y mejorar sus bienes, estatus,
autoestima y relaciones. Cuando las inversiones que hace el sujeto para la
consecucién de recursos son superiores a lo que el percibe que recibe a cambio,
experimenta una pérdida y esta pérdida generara la experiencia de Quemarse por el

Trabajo.

c) Estresores relacionados con las nuevas tecnologias y otros aspectos

organizacionales.

Las nuevas tecnologias como desencadenantes de estrés afectan a los
profesionales a través de diferentes circunstancias de puesto y de la organizacion.
Pueden facilitar o dificultar el desempefio de las tareas y conlleva un cambio en las
habilidades que el sujeto debe poner en practica para desempenfar el trabajo. Este
cambio puede afectar a los sistemas cognitivos y emocionales del sujeto, en mayor o

menor medida, dependiendo de como el sujeto se ajuste al sistema tecnoldgico.
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Variables como el grado de adaptacién requerido, el ritmo de trabajo impuesto,
aislamiento social, disfunciones en los roles, etc., pueden ser variables

desencadenantes del Sindrome de Quemarse.

Como recoge Peir0, trabajos con un alto grado de componente tecnoldgico
pueden generar puestos puramente cognitivos que separan el procedimiento de la
informacion de los procesos sociales que tradicionalmente lo han acompafado. Esta
tecnificacion de las relaciones interpersonales cliente — profesional favorece en gran
medida actitudes de despersonalizaciobn en la atencion propiciando un trato de
frialdad e indiferencia hacia los usuarios de la organizacion. Por otra parte, si las
exigencias cognitivas del puesto son excesivas en relacion al nivel de los
profesionales, pueden verse afectadas negativamente las autoevaluaciones que el
sujeto realiza sobre sus aptitudes y disminuir sus sentimientos de realizacion
personal en el trabajo. Asimismo, problemas de caracter ético asociado al uso
continuado de instrumentos tecnolégicos pueden afectar el sistema emocional de los

profesionales aumentando sus sentimientos de agotamiento emocional.

Keijers y Schaufeli (1993) sefialan que la tecnologia tiene un efecto positivo
intenso sobre el Sindrome de Quemarse por el Trabajo, especialmente sobre los
sentimientos de agotamiento emocional. Segun estos autores, la sobrecarga laboral
cuantitativa y la falta de control de los profesionales sobre los resultados de las
tareas, junto a la disminucion del apoyo social derivado de la ausencia de interaccion
personal en la unidad de trabajo eran las variables que influian positivamente en el

Sindrome de Quemarse en el Trabajo.

Las dimensiones estructurales de la organizacion (centralizacion, complejidad
y formalizacién) también han sido identificadas como variables desencadenantes del
Sindrome de Quemarse por el Trabajo. La centralizaciéon alude al grado en que las
decisiones son tomadas por una persona o0 grupo pequefio de personas en el vértice
de la jerarquia organizacional (estructura centralizada) o son tomadas por miembros
de la organizacion distribuidos lateral y verticalmente en los distintos niveles de la
jerarquia organizacional (estructura descentralizada). La complejidad se refiere a la
multiplicidad de unidades estructurales en que se agrupan los miembros de una
organizacion. Y la formalizacion alude al grado en que los roles estan definidos y las
normas e instrucciones fijadas. Lee y Ashforth (1991) obtuvieron ademas que la
estructura organizacional, incluida la estandarizacion de las tareas, fuera un predictor

indirecto del Sindrome de Quemarse por el Trabajo a través de los efectos que esas
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variables estructurales tenian sobre las disfunciones del rol y los sentimientos de

impotencia del sujeto.

El dltimo grupo de estresores que se considerara como desencadenante del
Sindrome de Quemarse por el Trabajo esta integrado por las variables de clima
organizacional. Entre estas variables cabe destacar el grado de participacion e
implicacion de los sujetos en la toma de decisiones, la autonomia permitida en la
realizacion de las tareas sin necesidad de consultar a los superiores y el tipo de
supervision ejercida o el apoyo social recibido desde esa supervision. Los resultados
obtenidos indican que el Sindrome de Quemarse por el Trabajo se asocia
significativamente de forma positiva con falta participacion en la toma de decisiones,

falta de autonomia y falta de apoyo social por parte de la supervision.

6.- Facilitadores del Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

Como facilitadores del Sindrome de Quemarse por el Trabajo entendemos
aquellas variables de caracter personal que tienen una funcion facilitadora o
inhibidora de la accion que los estresores ejercen sobre el sujeto. En la medida en
que los facilitadores estén presentes aumentara o disminuird el grado de estrés
laboral percibido y consecuentemente afectaran el desarrollo del sindrome en una u

otra direccion.

Las variables facilitadoras que se consideraran en este punto son de caracter
demografico (sexo, edad, estado civil, etc.), de personalidad (neuroticismo,
personalidad tipo A, autoconfianza, etc.) y estrategias de afrontamientos por el sujeto

(activo o pasivo).

6.1.- Variables de caracter demogréfico

Dentro de este grupo de variables se encuentran el sexo, la edad, el estado
civil, la existencia o no de hijos, la antigiiedad en el puesto y la antigiedad en la

profesion.

Respecto al variable sexo se puede afirmar, en funcion de los resultados
obtenidos en multiples estudios, que existen diferencias significativas en funcion del
sexo en las actitudes de despersonalizacion, de manera que los varones puntdan
mas alto en despersonalizacion que las mujeres. Sin embargo, para los sentimientos

de agotamiento emocional y de falta de realizacion personal en el trabajo, y para el
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computo global del Sindrome de Quemarse por el Trabajo estimado a través de
diferentes instrumentos (MBI, TM, SBS — HP) los resultados no son concluyentes y
aparecen influidos por las caracteristicas del estudio (muestra, instrumento, pais,
etc.). Asi, en algunos trabajos los sentimientos de Quemarse por el Trabajo son
mayores en mujeres que en varones (Etzion y Pines, 1986), en otros se obtiene
resultados inversos (Beck.1987) y algunos no obtienen diferencias significativas en el

indice global de Quemarse por el Trabajo en funcion del sexo (Garcia, 1991).

Las explicaciones de las diferencias significativas en despersonalizacion en
funcion del sexo pueden hallarse en los diferentes procesos de socializacién
seguidos para los roles masculino y femenino y su interaccion con los perfiles y

requisitos de las distintas ocupaciones.

Para la variable edad, aunque los resultados no son tampoco concluyentes, un
alto porcentaje de estudios obtienen que a mayor edad los sujetos expresan menor

sentimiento de Quemarse por el Trabajo.

Zabel y Zabel (1982) consideran que frente a los mas jovenes los
profesionales de mas edad han desarrollado a lo largo de su vida mejores estrategias
de afrontamiento del estrés y expectativas profesionales mas reales. Es cierto que
los profesionales que llegan a la madurez en su profesion pueden desarrollar una
variedad de conductas y modelos actitudinales para reducir la probabilidad de

Quemarse por el Trabajo, lo que explicaria las diferencias significativas obtenidas.

Para la variable estado civil la casi totalidad de autores que han encontrado
algun tipo de relacion significativa con el Sindrome de Quemarse por el Trabajo ha
sido en el sentido que los sujetos casados experimentan indice menores del
Sindrome que los no casados, y ello en diferentes profesiones tales como personal
hospitalario, maestros y educadores, trabajadores sociales, oficiales de policia, etc.
No obstante, en un gran numero no aparecen relaciones significativas entre ambas
variables, ya sea para el indice global del Sindrome, o para las dimensiones del MBI
(anexo 1), por lo que se hace dificil concluir sobre la existencia 0 no de efectos

significativos.
Los argumentos reflejados en la literatura para explicar esta falta de relacion

significativa apuntan que no es el estado civil en si lo que influye en el proceso de

Quemarse por el Trabajo sino el apoyo socioemocional recibido por parte de los
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familiares y la calidad de las relaciones conyugales, asi como la satisfaccion o

insatisfaccion matrimonial.

Otras variables de caracter demografico estudiadas en relacion al Sindrome
de Quemarse por el Trabajo son la antigiedad en el puesto y la antigiiedad de la
profesion. Para estas variables los resultados son similares a los obtenidos con la
variable edad y su justificacion tedrica es idéntica. Los profesionales nuevos son mas
jovenes e inexpertos y con menos estrategias de afrontamiento para prevenir las

situaciones estresantes por lo que el riesgo de Quemarse en el Trabajo es mayor.

6.2.- Variable de personalidad.

Existe un cierto grado de acuerdo entre los investigadores que estudian el
Sindrome de Quemarse por el Trabajo al considerar que los profesionales mas
proclives a Quemarse por el Trabajo son sujetos empéticos, sensibles, humanos, con
dedicacion profesional, idealistas, altruistas, obsesivos, entusiastas y susceptibles de
identificarse excesivamente con los demas. Asimismo, ciertos estudios presentan
que los sujetos con un patrén de personalidad tipo A, baja autoconfianza y locus de
control externo experimentan con mayor frecuencia sensaciones y actitudes con
“personalidad resistente”. A continuacion se analizan las relaciones entre algunas de

estas variables y el Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

En relaciéon al Sindrome de Quemarse por el Trabajo, Nowack (1986) obtuvo
gue el patrén conductual tipo A diferenciaba entre sujetos con altos y bajos
sentimientos de quemarse por el trabajo, de forma que los sujetos tipo A se sentian
significativamente mas quemados por el trabajo segun puntuaciones del MBI.
Ademas, Nagy y Davis (1985) indican que la personalidad tipo A se relacionaba
significativamente con mayores sentimientos de agotamiento emocional y mayor
despersonalizacién, y no resultaba significativa su relacién con baja realizacién
personal en el trabajo para una muestra de maestros. Estos mismos autores
consideran que la incidencia de este patron de personalidad sobre el Sindrome de
Quemarse por el Trabajo se canalizaria a través de sus efectos sobre las redes de
apoyo social en el trabajo del sujeto. Debido a que los sujetos del tipo A son
individualistas y mantienen pocas interacciones sociales se produciria un deterioro de
sus redes de apoyo social y, consecuentemente, un mayor agotamiento emocional y
actitudes de despersonalizacion. Otra via de influencia radica en que, en virtud de sus
caracteristicas personales, los individuos con patrén tipo A aumentan su probabilidad
de exposicidn a ciertos estresores (como la sobrecarga de rol) a la vez que, dado su

fuerte compromiso con el trabajo, reducen su probabilidad de realizar determinadas
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conductas (relajacion, ejercicio fisico, vacaciones, distracciones, etc.) que mejoren su

resistencia al Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

Otra caracteristica de personalidad que se asocia significativamente con el
Sindrome de Quemarse por el Trabajo es el locus de control. Esta variable alude a la
creencia generalizada de que los eventos de la vida y sus consecuencias son
controlados por las propias decisiones y acciones (locus interno) o por fuerzas

externas como otras personas, la suerte o el destino (locus externo).

Cherniss (1993) afirma que los sentimientos de ser competente son un fuerte
motivador para los seres humanos y que cuando estos sentimientos se frustran, los
sujetos experimentan diferentes sintomas del Sindrome de Quemarse por el
Trabajo. Esa frustracion y los sentimientos de fracaso psicolégico que suponen,
llevarian al sujeto a un retiro emocional de la situacion, que es uno de los sintomas
que presenta el Sindrome de Quemarse por el Trabajo. Los sujetos con mas alta
auto eficacia, superaran o afrontaran mas eficazmente el estrés y por consiguiente

experimentaran con menor frecuencia el Sindrome.

El constructo de “personalidad resistente” también presenta relaciones
significativas de caracter inverso con el Sindrome de Quemarse por el Trabajo, y en
ocasiones actiua como un modulador que reduce la probabilidad de experimentar el
Sindrome de Quemarse por el Trabajo ante la presencia de estresores. Kobasa y
colaboradores (Kobasa, Maddi y Courington, 1981; Kobasa, Maddi y Kahn, 1982) han
definido la personalidad resistente como una constelacion de caracteristicas de
personalidad que funcionan como una fuente de resistencia ante los acontecimientos
estresantes. Estas caracteristicas se resumen en tres dimensiones denominadas:
compromiso, control y reto. EI compromiso se refiere a la capacidad para creer en la
verdad, importancia e interés del valor de lo que uno es y esta haciendo y, por tanto,
la tendencia a implicarse uno mismo en las diferentes situaciones de la vida (trabajo,
familia, relaciones interpersonales e instituciones sociales). Esta dimension se
considera opuesta a los sentimientos de alienacion. El control se refiere a la
tendencia a creer que uno mismo influye en los eventos y resultados de sus
acciones. Los sujetos que puntlan alto en control minimizan las creencias de
indefension ante los eventos displacenteros y buscan explicaciones sobre el por qué
de los hechos, enfatizando su propia responsabilidad en detrimento de las acciones
de otros, del azar o del destino. El reto se basa en la creencia de que el cambio,
mas que la estabilidad, es la norma de la vida. Los sujetos con reto perciben los
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cambios como oportunidad para desarrollarse mas que como amenaza a Su
seguridad, buscan nuevas experiencias y se aproximan a ellas con flexibilidad

cognitiva.™
6.3.- Apoyo social en trabajo

La falta de apoyo social en el trabajo es una variable del contexto laboral
que puede facilitar los efectos del estrés laboral sobre el Sindrome de Quemarse por
el Trabajo. Cuando se consideran los efectos de los estresores sobre las
dimensiones del MBI, es en la dimensidbn de agotamiento emocional en la que
aparecen principalmente los efectos moduladores de la falta de apoyo social. Esta
funcion facilitadora de la falta de apoyo social en los efectos del estrés laboral sobre
los sentimientos de agotamiento emocional ha sido observada en diferentes
colectivos profesionales como enfermeras (Constable y Rusell, 1986) y trabajadores
sociales (Koeske y Koeske, 1989). También se ha obtenido evidencia empirica de
este efecto modulador al considerar las actitudes de despersonalizacion (Russell,
Altmaier y Velzen, 1987).*°

7.- Consecuencias del sindrome de quemarse por el trabajo

En el primer trabajo aparecido sobre el Sindrome de Quemarse por el
Trabajo, Freudenberguer (1974) sefaldé que los sujetos afectados se caracterizan
por manifestar sensacion de cansancio y fatiga, catarro cronico, jaquecas frecuentes,
alteraciones gastrointestinales, insomnio, alteraciones respiratorias, facilidad para
enfadarse, se frustran con frecuencia y les cuesta reprimir sus emociones, gritan
facilmente, se vuelven suspicaces hasta el punto de rayar en la paranoia y la
omnipotencia, se muestran tercos e inflexibles y se niegan a verbalizar sus

problemas; incluso parece que actian como si estuvieran deprimidos.

Partiendo de estos y otros trabajos revisados podemos establecer dos tipos
de consecuencias que se derivan del Sindrome de Quemarse por el Trabajo:
consecuencias para el propio profesional y consecuencias para la organizacion.
Cuando el Sindrome es estimado mediante el MBI, las consecuencias para el sujeto
se asocian mas intensamente con los sentimientos de agotamiento emocional,
mientras que las que se derivan para la organizacion vienen asociadas mas

intensamente a los componentes actitudinales del Sindrome: baja realizacion

5Gil — Monte Pedro R. y Peir6 José Maria (1998). Desgaste Psiquico en el trabajo, el sindrome de quemarse.
Madrid (1998) Sintesis. Pp 73 — 74 — 75.

% Gil - Monte Pedro R. y Peiré José Maria (1998). Desgaste Psiquico en el trabajo, el sindrome de quemarse.
Madrid (1998) Sintesis Pp 78.
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personal en el trabajo y despersonalizacion, y en menor medida a los sentimientos de

agotamiento emocional.

En la tabla numero 11, se presenta una taxonomia con los principales
sintomas encontrados en la literatura. Como puede apreciarse, aunque las
consecuencias afectan a los planos fisiol6gico, psicolégico y conductual del sujeto
desarrollando alteraciones en cada uno de ellos, la sintomatologia que se deriva a
nivel psicosomatico es la que tiene mayores repercusiones percibidas sobre la calidad
de vida de los profesionales y su salud, mientras que los sintomas de los niveles
emocional, actitudinal y conductual repercuten mayormente en las relaciones
interpersonales que los sujetos establecen, y en menor medida sobre las

consecuencias negativas percibidas por el propio sujeto.

Tabla 11
Principales consecuencias del estrés laboral que se asocian al SQT
Indices Indices Indices Indices
Emocionales Actitudinales conductuales psicosomaticos
<> Sentimientos de | < No verbalizar <> Agresividad <> Dolor precordial
soledad <> Cinismo <> Aislamiento del | y palpitaciones
X Sentimientos de | «* Apatia sujeto. < Hipertension
alineacion <> Hostilidad <> Cambios <> Crisis asmatica
<> Ansiedad <> Suspicacia bruscos de humor <> Catarros
X Sentimientos de <> Enfado frecuentes
impotencia frecuente > Mayor
<> Sentimientos de <> Irritabilidad frecuencia de
omnipotencia infecciones
< Aparicién de
alergias
> Dolores
cervicales y de espalda
> Fatiga
> Alteraciones
menstruales
< Ulcera
gastroduonedal
< Diarrea
> Jaqueca
R Insomnio

Fuente. Desgaste psiquico en el trabajo Pedro Gil Monte Jose Peir6 pag 82.

7.1.- Consecuencias para el individuo.

» Consecuencias sobre las relaciones interpersonales extralaborales

Las consecuencias del Sindrome de Quemarse por el Trabajo sobre las
relaciones interpersonales se asocian a las actitudes y conductas de caracter
negativo desarrolladas por el sujeto (no verbalizar, cinismo, suspicacia, agresividad,
aislamiento, irritabilidad, etc.), asi como al agotamiento emocional. Este patron
conductual y actitudinal induce un deterioro de las relaciones y un aumento de los

conflictos interpersonales.
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En diferentes estudios los sujetos que experimentan sentimientos de
Quemarse por el Trabajo han indicado que tienen un gran niumero de problemas
familiares. Estas afirmaciones han sido confirmadas por sus parejas. De forma
empirica aparece que altas puntuaciones en las escalas del MBI se asocian
significativamente con un mayor numero de tensiones en el entorno familiar tanto de

caracter emocional como conductual.

Maslach sefiala que las consecuencias del Sindrome de Quemarse por el
Trabajo no terminan cuando el sujeto deja el trabajo, por el contrario afectan a su
vida privada, pues las actitudes cinicas y de desprecio impactan fuertemente sobre
su familia y amigos. El sujeto se muestra en casa irritable e impaciente, un problema
gue la familia debe aprender a manejar. Los conflictos constantes pueden derivar en
enfrentamientos matrimoniales y en la separacion de la pareja. Asimismo, debido
al agotamiento emocional los profesionales se encuentran mas incapacitados para
aislarse de los problemas laborales al llegar a casa y desean estar solos, con el
consiguiente deterioro de las relaciones interpersonales. Exigen mayor atencion de
los suyos pero ellos no la dan. Llevados por su actitud de aislamiento y de falta de
verbalizaciones, evitan hablar de las preocupaciones laborales y rehlsan discutir los
problemas familiares. Estas actitudes generaran barreras para una convivencia
abierta y sincera. En ocasiones, puede ocurrir que el sujeto amplie su rol profesional
a la vida privada comportandose en todo momento como un profesional. Esto
supondra un problema afadido, pues se comportan con los amigos y familiares
como si fueran las personas para las que se trabaja. Otra consecuencia que impacta
en la familia es el endurecimiento permanente de los sentimientos del sujeto a
consecuencia de las actitudes de despersonalizacion. También puede ocurrir que el
profesional se vuelque completamente en su trabajo desplazando las relaciones

familiares a un segundo plano (Edelwich y Brodsky, 1980).

7.2.- Consecuencias para la organizacion

Aunque la mayor parte de las consecuencias que aparecen asociadas al
estrés laboral en las organizaciones de servicios pueden ser asociadas al Sindrome
de Quemarse por el Trabajo, entre las consecuencias mas importantes que
repercuten sobre los objetivos y resultados de las organizaciones cabe citar la
satisfaccion laboral disminuida, el absentismo laboral elevado, la propension al
abandono del puesto y/o de la organizacion, la baja implicacion laboral, el bajo

interés por las actividades laborales, el deterioro de la calidad de servicio de la
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organizacién, el aumento de los conflictos interpersonales con supervisores,
compafieros, y usuarios de la organizacion, el aumento de la rotacion laboral no

deseada, y el aumento de accidentes laborales.

Dadas las caracteristicas de las organizaciones en las que se desarrolla el
Sindrome de Quemarse por el Trabajo (organizaciones de servicios sociales), sus
consecuencias van a ir mas alla de la propia organizacion y van a repercutir de
manera directa sobre el conjunto de la sociedad. Si consideramos que el Sindrome
de Quemarse por el Trabajo se contagia entre los profesionales a través de
mecanismos de modelado o aprendizaje por observacion durante los procesos de
socializacion laboral (Edelwich y Brodsky, 1980), podemos explicar su prolongacion
en el tiempo en forma de estilos conductuales y actitudinales de los profesionales de
la organizacion, y su instauracion como una forma de cultura organizacional. Algunos
autores incluso consideran que, mas que de individuos, debemos hablar de

organizaciones afectadas por el Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

» Satisfaccién laboral baja

La satisfaccion laboral se ha considerado una consecuencia actitudinal del
estrés laboral. Es uno de los indicadores mas clasicos y a los que con mayor
frecuencia se recurre cuando se persigue conocer la actitud general de las personas
hacia su vida laboral. Esto es asi debido a que el grado de satisfaccion puede afectar
a la cantidad y calidad del trabajo que desempefian los sujetos, ademas de incidir
sobre otros aspectos como el absentismo laboral, los retrasos en la incorporacion al
puesto de trabajo, la propensién a abandonar la organizacion, etc. (Peird y col.,
1991).

> Absentismo laboral

Los niveles de absentismo (faltas al trabajo justificado o sin justificar)

constituyen una de las consecuencias del Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

La conceptualizacién del absentismo resulta problematica dada la dificultad
de definir qué se entiende por conducta de no asistencia y la falta de un marco
tedrico de caracter comprehensivo que sustente su investigacion. No obstante, se
han elaborado algunas definiciones de conducta de no asistencia. Fichman (1984)
sefiala que es una conducta definida socialmente, y para que la no asistencia al
trabajo de un sujeto se considere absentismo, debe ser contemplada como tal por

alguien de la organizacion. Una conducta de no asistencia sélo existe en la medida
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en que la organizaciéon la define en relacion al trabajador. Es un término
conceptualizado por cada organizacion, y viene condicionado por las obligaciones
contractuales y las normas impuestas por la organizacién a sus miembros. En este
contexto, Fichman (1984) entiende por absentismo la dedicacibn a actividades
extralaborales por parte de un miembro de la organizacion cuando se espera de él
que esté dedicado a actividades laborales. Es un concepto que viene definido por
una asociacion especifica de conductas y expectativas sobre la localizacion de un
miembro de la organizacion en un momento determinado, y varia de una

organizacion a otra.

La relacion entre el Sindrome de Quemarse y el absentismo aparece tedricamente
justificadas. El Sindrome de Quemarse por el Trabajo conlleva, especialmente como
consecuencia de los sentimientos de agotamiento emocional, un deterioro de la salud
del individuo. Asimismo, la falta de realizacién personal en el trabajo supone una
actitud negativa hacia el propio trabajo que se hace extensiva a la organizacion. Por
tanto, altos sentimientos de agotamiento emocional y baja realizacion personal en el

trabajo pueden derivar en tasas mas altas de absentismo laboral.

» Deterioro de la calidad de servicio de la organizacién

Esta consecuencia del Sindrome de Quemarse por el Trabajo se deriva de sus
componentes latitudinales y especialmente de las actitudes de la despersonalizacion.
La disminucién de la satisfacciéon y motivacion laboral, junto con el deterioro del
rendimiento de los profesionales en el trabajo, especialmente en lo que a la calidad
se refiere, y el incremento de la frustracion va a condicionar el desarrollo de

actitudes poco positivas y de desinterés.

Los profesionales llegan a tratar a la gente como si fueran objetos y no como
seres humanos. Debido a que su trabajo pasa por la resolucion de problemas

tienden a tratar a las personas a las que atienden como si fueran el problema.

No solamente se adoptan actitudes rutinarias en el desarrollo del servicio,
sino que se presta menos atencion a las necesidades humanas del receptor.
Actitudes duras y deshumanizadas se convierten con frecuencia en conductas con

estas mismas caracteristicas.
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8.- Afrontamiento del SQT

La concepcion del SQT como un proceso cognitivo y su inclusion el marco
conceptual del estrés, conllevan a tener en cuenta los procesos de evaluacion que
tienen lugar dentro de la persona cuando esta se enfrenta a una situacion estresante
o convive con el SQT, por ende requieren de estrategias para enfrentarse a estas

situaciones. Esto es el “afrontamiento” el cual segun Lazaras y Forman (1986) se

define 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”

Esta conceptualizacién de afrontamiento, hace imprescindible analizar tres
aspectos

1. Tener en cuenta que el desarrollo del afrontamiento esta basado el dos
modelos; el modelo animal y el modelo psicoanalitico

2. Los modelos psicoanaliticos han dominado teorica y metodologicamente la
teoria del afrontamiento.

3. Subyacente a la idea de afrontamiento que no se puede equipar con éxito
adaptativo., es decir que ninguna estrategia de afrontamiento debe ser

considerada a priori como buena o mala.

Tipos de Estrategias de Afrontamiento

Segun Lazarus y Folkman, existen basicamente dos tipos de estrategias de
afrontamiento:
* Las estrategias de afrontamiento dirigido a regular la respuesta
emocional. Estas son una serie de procesos cognitivos encargados de disminuir el
grado de trastorno emocional que genera una situacion estresante. Dentro de estas
estan la atencion selectiva, la minimizacion, la evitacion etc.
* Las estrategias de afrontamiento dirigido a manipular o alterar el
problema, estas estrategias analizan y definen la situacion, buscan alternativas de

solucion considerando costos y beneficios
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Gil — Monte agrupa las estrategias de afrontamiento en tres categorias:

1. Estrategias Individuales

Dentro de las cuales cabe sefialar que estas dependeran si son usadas para
prevenir el SQT o mientras este ya esté presente. Dentro de estas encontramos:

- Técnicas para la adquisicion v mejora de las estrategias individuales de

afrontamiento

1.1 Entrenamiento en solucién de Problemas

Esta técnica (D Zurilla y Goldfried, 1977), trata de ayudar a las personas a
resolver problemas y tomar decisiones mas adecuadas, facilitindoles el
reconocimiento del problema y su identificacién, privando al mismo tiempo la
tendencia a responder impulsivamente ante él; facilita ademas el desarrollo de
alternativas a la situacion y ofrece estrategias para analizar las diferentes alternativas
y ponderarlas proponiendo un procedimiento para escoger respuestas mas

adecuadas al problema y verificar su adecuacion®’

1.2 Entrenamiento de la asertividad

La conducta asertiva es definida como la expresion, directa, honesta y
apropiada de sentimientos, pensamientos, necesidades y deseos. Las deficiencias de
asertividad pueden llevar a las personas en el aspecto laboral a tener consecuencias
psicolégicas y fisioldgicas importantes que pueden generar situaciones estresantes.
Cuando los efectos de la falta de asertividad son intensos, pueden llevar a la persona
a tener reacciones como el enfado o el retiro. Ser asertivo implica : tener derecho a
equivocarse, tener derecho a considerar las propias necesidades, decir NO sin que
esto impligue sentimientos de culpabilidad y saber juzgar las conductas propias

pensamientos y emociones, asumiendo las consecuencias de esto.

2. Estrategias de caracter interpersonal y grupal: el apoyo social en el trabajo

Este tipo de estrategias recomienda fomentar el apoyo social por parte de los

comparieros y supervisores.

YGil — Monte Pedro R. y Peir6 José Maria (1998). Desgaste Psiquico en el trabajo, el sindrome de quemarse.
Madrid (1998) Sintesis. Pp 103.
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El apoyo Social es considerado como una de las variables que permiten
prevenir y aliviar las respuestas que el individuo genera ante los estresores y sus

efectos.

Desde la mirada de la psicologia y la sociologia el apoyo social se asocia con
la integracion social de las personas. Por lo tanto, es definido como la informacion
gue permite a las personas creer que otros se preocuparan por ellas, son estimados

y valorados y pertenecen a una red de comunicacion y de obligaciones mutuas.
Pines (1983) distingue seis formas de ofrecer apoyo social en el trabajo:
. Escuchar al sujeto de forma activa, pero sin juzgar ni dar consejo

. Dar apoyo técnico, es decir, que un comparfero o supervisor experto le

confirme a la persona que esta haciendo las cosas bien

. Crear en los profesionales necesidades y pensamientos de retos,
desafios, creatividad e implicacion en el trabajo.

. Apoyo emocional, entendido como apoyo incondicional.

. Apoyo emocional desafiante, que haga reflexionar al sujeto sobre si

realmente ha agotado las posibilidades.

. Participar en realidad social del sujeto, confirmando o cuestionandole
las creencias sobre si mismo, sobre su autoconcepto, autoeficacia y

autoestima.

3. Estrategias para la implementacion del apoyo social en el trabajo

Sutherland y Cooper (1992; 52) considerando apoyo social en el trabajo desde
una perspectiva interpersonal y orientada a la obtencién de apoyo emocional,

presentan en cuatro puntos una estrategias para buscar ese apoyo en el trabajo.

. El profesional debe elegir un compafero con el que pueda hablar, es
decir alguien que sirva para desahogarse, sincerar sentimientos y que no sea

un profesional que represente una amenaza para él

. A este comparfiero le debe explicar que necesita discutir con él un

problema personal, admitiendo que necesita ayuda.

. Se debe intentar mantener y construir una relacion.
. Hay que revisar la naturaleza de la relacion establecida para evaluar su
efectividad

Moyniham y Outlaw ofrecen una caracterizacion de grupos cuya finalidad

basica es la provision de apoyo social a sus comparfieros. Para conseguir estos
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objetivos conceden un papel importante a la figura del director del grupo, que debe
ser un profesional calificado. El director debe dirigir al grupo, debe dejar claro que un

grupo para el desarrollo del apoyo social no es un grupo de psicoterapia.

3.1 Estrategias organizacionales

Estas estrategias deben ir orientadas a mejorar el ambiente y el clima de la
organizacion. Como parte de estos programas se ha recomendado desarrollar
programas de socializacién anticipatorio, con el objetivo de acercar a los nuevos
profesionales a la realidad laboral y evitar el choque con sus expectativas irreales.
También se ha recomendado desarrollar los procesos de retroalimentacion. Junto a
los procesos de retroinformacion, desde la direccién de la organizacional y desde el
propio departamento. Una Uultima estrategia recomendada ha sido implementar
programas centrados en mejorar el ambiente y el clima organizacional, mediante el

desarrollo de los equipos eficaces.

9.- Gendarmeria como Institucion Burocratica

Interesa revisar desde la perspectiva teérica de Weber la conformacion de la
estructura jerarquica y estratificada de Gendarmeria de Chile. Para Weber los hechos
sociales y las relaciones sociales determinadas histéricamente, se deben entender
en el contexto de la accion social. La Unica manera de coordinar un conjunto de
acciones en un momento especifico de tiempo y en un &rea delimitada de espacio,
vale decir, la produccion de orden social, se alcanza por un tipo especial de accién
social: el poder. Bajo esta perspectiva del poder podemos entender que la
Administracion Penitenciaria en Chile, estd conformada como una institucion
militarizada. Es necesario, ahora, definir el constructo nodular de poder weberiano.
Este "es la probabilidad de imponer la propia voluntad, dentro de una relacién social,
aun en contra de toda resistencia y cualquiera que sea el fundamento de esa
probabilidad"

Solo por medio de la institucionalizacion del poder, puede surgir la dominacion;
vale decir, el establecimiento de un modelo estable y duradero de relaciones de
poder. Cuando el poder se ejerce continuamente y de manera abierta, hablamos de
relaciones de dominacion. Un poder institucionalizado, en el tiempo y el espacio, es

sindnimo de relaciones constantes de dominio y subordinacion.
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Teniendo en cuenta la perspectiva del poder, y la forma en que se estructura y
procesa socialmente, logramos dar cuenta de sin ndmero de organizaciones,

instituciones y relaciones al interior de la sociedad.

Para el caso de nuestro objeto de andlisis nos interesa, particularmente y en
profundidad, el principio y el problema de autoridad en la sociedad. Las instituciones
militares son modos de dominacion legitima, que producen orden social. Por tanto,
nos concentraremos en la autoridad, para lograr comprender la conformacién de

estructuras de relaciones de dominacion.

El Estado en la modernidad es, por excelencia, conformador de principios de
autoridad, que permiten establecer la estabilidad social y politica. La legitimidad del
Estado moderno, que le da su fuerza vinculante, es de tipo racional - legal. En esta
estructura se da al maximo la separacion entre cuadro administrativo y los medios
materiales de la administracion. Pero, dichos medios administrativos no son
patrimonio de ningun individuo, sino que son parte de la institucion estatal. El equipo
personal de la administracion mantiene su obediencia, aparte por la creencia en la

legitimidad del dominio, por dos razones: la de retribucion material y el honor social.

El modo de funcionamiento del Estado, penetra en todas las instituciones
estatales. Por lo tanto, Gendarmeria de Chile, entendida como institucion militar se
hace parte de los principios de autoridad racional. Ademas, su administracién asume

el modo de administracion racional - legal del Estado moderno: la burocracia.

En este sentido, se trata de un modo burocratico de dominacion, en donde el
cuadro administrativo o personal, lo constituyen cada uno de los escalafones
militares permanentes (oficial y sub-oficial), es decir, los militares son funcionarios

publicos.

De acuerdo con esto, los Funcionarios de Gendarmeria de Chile dependen del
Ministerio de Justicia y se rigen por el Estatuto Administrativo, aunque poseen
cuerpos legales propios como la Ley Organica de Gendarmeria de Chile de 1979,
gue establece que "Gendarmeria de Chile es un servicio publico dependiente del
Ministerio de Justicia, que tiene por finalidad atender, vigilar y rehabilitar a las
personas que por resolucion de las autoridades competentes, fueren detenidas o
privadas de libertad y cumplir las demas funciones que le sefale la ley" y mas
delante sefala que "Gendarmeria de Chile, en razon de sus fines y naturaleza, es

una institucion jerarquizada, uniformada, disciplinada, obediente”
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Sus funciones especificas también son normadas por la citada ley:
"Corresponde a Gendarmeria de Chile:

a) Dirigir todos los establecimientos penales del pais.

b) Cumplir las resoluciones emanadas de las autoridades competentes,

relativas al ingreso y libertad de las personas sometidas a su guarda.

¢) Recibir y poner a disposicion de los tribunales los detenidos conforme a lo

dispuesto al Codigo de Procedimiento Penal.

d) Custodiar y atender a las personas privadas de libertad.

e) Readaptar a las personas privadas de libertad en orden a eliminar su

peligrosidad y lograr su reintegracién al grupo social.

f) Asistir en el medio libre a las personas que accedan al mismo por

encontrarse cumpliendo condenas o por otra causa legal, en las condiciones

gue sefalen los reglamentos.

g) Resguardar la seguridad interna de los recintos donde funcionan el

Ministerio de Justicia, la Corte Suprema y en general los tribunales de justicia.

h) Contratar, directamente, el planeamiento, estudio, proyeccion, construccion,

ampliacion, reparacion y conservacion de los inmuebles donde funcionen los

establecimientos penales del pais".
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Fundamentacién tematica

Segun M. Mufioz, hablar de Gendarmeria de Chile, es hablar de cientos de
trabajadores cuya labor no es reconocida por el Estado ni por la Sociedad, pues, las
estrictas normas que les son aplicables y las condiciones de trabajo, constituyen una
fuente importante de presion, al punto que cada cierto tiempo observamos las alertas
de la prensa dando cuenta de irregularidades en la vida personal de los trabajadores

de Gendarmeria, como en el orden laboral.

Digamos, que sélo recientemente ha empezado una preocupacion por este
estamento humano en relacion a los problemas de seguridad personal, de la que
depende la Vida y la Integridad, fisica y psiquica, de sus miembros. El Ejecutivo, ha
entregado un proyecto para penalizar los ataques a la persona, fisicos y siquicos, las
amenazas, y todo orden de ilicitos que pudieren afectar a estos funcionarios en el

cumplimiento de sus tareas.

En primer lugar debemos dejar en claro que el total de poblaciéon recluida
ascendio, durante el mes de diciembre de 2007 a un total de 91.889 personas. De tal
cantidad, 45.843 (49,9% del total) se encuentra en el sistema cerrado,
correspondiente a los internos recluidos en los recintos penitenciaros del pais y
46.046 (50,1% del total) se encuentra en el sistema abierto. Ademas, de las 91.889
personas privadas de libertad, 34.060 pertenecian al género masculino y 438 eran
menores de edad. Con una tasa de 237 personas presas cada 100.000 habitantes.
Lo que nos pone, porcentualmente, en los primeros lugares en el concurso de
naciones. Alcanzando el nivel de reincidencia, aproximadamente el 70%, lo que
viene a probar que no existe rehabilitacion posible en el sistema penitenciario
chileno. Las tasas de crecimiento promedio anual son de 6,5% para el periodo 1995
a 2000, llegando a variaciones anuales de 16% (medida entre diciembre de 1998 y
diciembre de 1999). Aparte de lo anterior, ese mismo afo la poblacion total atendida

por Gendarmeria fue de 66.521 personas.®

18 “Estrés laboral en Gendarmeria.18 de Febrero 2007, Manuel Mufioz Astudillo Disponible en

(http://www.acosomoral.org/mastudillo19.htm)
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A su vez segun estudios disponibles, cada afio la poblacién recluida aumentaria en
mil doscientas cincuenta personas condenadas a diciembre de 2007, con més del
60% de las nuevas carceles construidas, el déficit no ha variado sustancialmente.
Asi, de acuerdo con cifras de Gendarmeria de Chile, el sistema penitenciario cuenta
con una capacidad real de atencion de treinta y una mil plazas distribuidas en ciento
tres recintos'®, y con una poblacién que sobrepasa a los cuarenta y cinco mil internos
se genera un déficit de aproximadamente de catorce mil plazas. Lo cual se plasma

en el siguiente grafico:

Gréafico 1
Ndmero de Plazas v/s Numero de Internos
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Fuente: Creacion Propia

Problema infraestructural y humano.

Académicos de la Universidad Diego Portales han advertido serios problemas
en Gendarmeria al sefialar que hoy son unos nueve mil gendarmes para 40 mil
reclusos. Este aumento de remuneraciones produjo en un sistema presupuestario
rigido, la reduccion de las remuneraciones. Si antes ganaban 300 mil pesos, los
nuevos funcionarios estan ganando 200 mil pesos.

Los gendarmes también acusan malos tratos de sSus superiores.
Pero el sistema no desea reconocer las debilidades propias de irregularidades que

son obsoletas y que no pueden imputarse sino a desidia estatal que suma mas de
medio siglo.

Las labores del gendarme se encuentran vinculadas a la vigilancia, control y
disciplina de cientos de reclusos, la mayoria de los que se encuentra alli por actos
lesivos a la sociedad, siendo elementos de alta peligrosidad y agresividad. No puede
entenderse de otro modo la circunstancia que hombres y mujeres jovenes se

encuentren limitados en sus expresiones fisiosicologicas y humanas por largo tiempo,

9 Jiménez F, Gustavo “funcionamiento de la carcel como exclusiéon en Chile”, en Division de Planificacion,
Estudios e inversion del Departamento de Estudios, Santiago, Ministerio de Planificacién, 2007, disponible en
(htpp://www.sni.mideplan.cl/links/files/publicaciones/publicaciones/1440.pdf)
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sin otra actividad de autorrespeto que “hacer la linea” hora tras hora y dia a dia, esto
es, caminar de ida y vuelta en una misma direccién, en cientos de pasos sin sentido y
sin destino.”

El gendarme aprende a olvidar el mundo exterior y en el necesario proceso de
olvido, indispensable para concentrarse en su tarea de vigilancia y control, aprende
también a sospechar de un ataque, sufriendo permanentemente la posibilidad de ser
agredido. Ello, de por si es una situacion estresante y deformadora, que muchas
veces no termina a la salida de la prision. El tiempo de funciones termina por
desfigurar humanamente al funcionario y llevarlo a los méximos grados de
desconfianza en todas las actividades de su vida fuera del servicio de gendarmeria,
aun en su propio hogar.

Los funcionarios ven agravada esta situacion de estrés por el exceso de horas
de trabajo, en algunos casos, turnos en que el gendarme pasa 24 hrs. Sin poder salir
del establecimiento carcelario. No es dificil intuir que el gendarme se frustrara a poco
andar en sus funciones. Es necesario que el estado y la sociedad no jueguen con la
debilidad humana, llevando al extremo de las exigencias el trabajo de individuos que

son mal pagados, al menos no de acuerdo a la funcién que realizan.

Por esta razén parece comprensible, aunque no justificables, los suicidios de
gendarmes; las agresiones a detenidos y enjuiciados, las agresiones entre los
propios funcionarios; los arranques ocasionales de corrupcién, los problemas
familiares derivados del exceso de trabajo y de la escasa remuneracion. Elementos
todos ellos, que llevan a cualquier individuo normal, al descontrol, la angustia, la
desesperacion, el panico, miedo conductual y a la ira con los otros y consigo mismo.

Es el estrés de este sector de hombres y mujeres que, debido a la realizacion
de una tarea absolutamente necesaria para la sociedad, son sobre exigido, mal
pagado, y su funcion no reconocida como corresponde, al no reunir las exigencias
para que, coma trabajadores, tengan un medio digno y amigable para su desarrollo
COmo personas.

Al ser Gendarmeria una institucion burocratica donde los funcionarios
penitenciarios se ven constantemente expuestos al peligro fisico, a la sobrecarga
laboral, trabajos nocturnos, da cuenta de vulnerabilidad de los funcionarios para ser
afectados por el S.Q.T, por esta misma razon las agrupaciones de funcionarios estan
exigiendo mejoras en todo los aspectos que resguarda el estatuto administrativo de
gendarmeria con la finalidad de que los trabajadores vean retroalimentado su

desemperio laboral, de modo de disminuir los factores desencadenantes del estrés

2«Estrés laboral en Gendarmeria.18 de Febrero 2007 M. Mufioz Astudillo, disponible en
http://www.acosomoral.org/mastudillo19.htm
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laboral crénico por consiguiente presenten un mejor desempefio en sus labores

favoreciendo asi a la institucion.

VI.- - ESTRES Y SQT EN FUNCIONARIOS PENITENCIARIOS

Los funcionarios de gendarmeria de chile tanto por las particularidades propias
de su actividad como por las caracteristicas de la organizacion a la que pertenecen y
a las caracteristicas de la comunidad a la cual dan sus servicios, se ven sometidos a
una constante exigencia de habilidades sociales y de auto cuidado. Estas demandas
se van acumulando y los profesionales de gendarmeria van desarrollando diversas
respuestas para afrontarlas que no siempre son eficaces y que incluso pueden llevar
a trastornos tanto fisicos como, psicolégicos y que se expresan en alteraciones
fisiol6égicas, en agotamiento emocional, insatisfaccién laboral y dificultades en las

interacciones sociales, etc.

Los profesionales de gendarmeria constituyen una poblacién poco estudiada.
¢, Como enfrentan el estrés laboral crénico?, ¢;como se sienten en torno a los
diferentes aspectos de la organizacion a la que pertenecen? (jerarquia, liderazgo,
incentivos, gratificaciones, reconocimiento, etc.) y ¢con que apoyo social cuentan?,
son interrogantes necesarias de contestar. En nuestro pais no hay investigacion al
respecto y si una fuerte demanda politica y social para que dichos profesionales se

hagan cargo del cuidado e integridad fisica de la comunidad carcelaria.

Ademas el marco juridico — politico en que se enmarcan los servicios de
Gendarmeria de Chile constituye un contexto historico - politico y social generador
de exigencias y expectativas tanto en los sujetos como en las organizaciones que
desencadenan altos niveles de estrés en los primeros y obliga a transformaciones
tanto estructurales como funcionales en las organizaciones (revision de la mision,
creacion de nuevas metas y objetivos, etc.). Esto sumado a las caracteristicas
propias del trabajo en gendarmeria cuyo eje central es la supervision y el resguardo
de la seguridad de la poblacién carcelaria y a las caracteristicas particulares de cada
individuo crean un escenario en donde el estrés se va haciendo cronico teniendo
consecuencias en las personas que van desde trastornos fisicos hasta trastornos
conductuales y emocionales. Este estrés crénico asistencial es conocido como

Sindrome Quemarse por el Trabajo (SQT) y sus estudios se remontan a los afios 70.

La categoria de los Funcionarios de Gendarmeria de Chile, requiere una
discusion tedrica, no sélo por su practica laboral al interior de los recintos penales,

sino que por el hecho de estar estructuralmente condicionados en el ambito de una
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institucién total y disciplinaria, donde el caracter correccional, normalizador y de
despersonalizacion, no solo atafie a los internos, sino a quienes detentan el control

social.

* Definicién del problema de investigacion.
Desconocimiento de la percepcion de los funcionarios de gendarmeria del
C.D.P de Quillota frente a la incidencia de las condiciones laborales en el desempeiio
profesional y en el apoyo social.

* Preguntas de Investigacion

1) ¢Cuales son las condiciones laborales que propician el desarrollo del Sindrome
de Quemarse por el Trabajo en funcionarios penitenciarios del C.D.P. Quillota?

2) ¢Cuales son las condiciones sociodemograficas que propician el desarrollo del

S.Q.T en funcionarios penitenciarios del C.D.PQuillota?

3) ¢Como el desempefio laboral propicia el desarrollo del S.Q.T en funcionarios del
C.D.P. Quillota?

4) ¢Cudles son las areas de desempefio laboral que facilitan el desarrollo del S.Q.T
en funcionarios penitenciarios del C.D.P Quillota?
* Objetivos de investigacion
Objetivo general:
Conocer y detectar la presencia del S.Q.T en funcionarios penitenciaros del C.D.P
Quillota con el objeto de elaborar una propuesta de tratamiento.
Objetivo especificos:

> identificar las condiciones laborales de los funcionarios del C.D.P. Quillota.

> Identificar los elementos estresores que se presentan en el cumplimiento de

las obligaciones laborales de los funcionarios penitenciarios del C.D.P. Quillota.
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> Identificar las caracteristicas del apoyo social con que cuenta los funcionarios

penitenciarios del C.D.P Quillota.

> Identificar los sintomas del S.Q.T y su relacién con el desempefio laboral de

los funcionarios penitenciarios del C.D.P. Quillota.

> Establecer una propuesta de mejoramiento de acuerdo a los principales

hallazgos identificados en el proceso investigativo.

* Metodologia de la investigacion.

L Instancias metodolégicas.

Hace referencia a las instancias que contiene el presente Seminario de Titulo,
los cuales en un primer momento dicen relacién con el acercamiento al estudio de
investigacion; para luego continuar con el andlisis de los resultados obtenidos y
concluir con la elaboracién de una propuesta de trabajo dirigida a mitigar los efectos

de los estresores laborales en los funcionarios del C.D.P de Quillota.

L Primer momento metodoldgico.

En este momento se realizaran las aproximaciones investigativas necesarias
de la tematica a tratar considerandola como un fendmeno de manera integral,
contextualizandola de acuerdo a los resultados obtenidos y el significado que estos
tienen para los sujetos de estudio.

La finalidad de ello es recopilar la informacion necesaria a partir de la percepcion
particular de los sujetos de estudio, que permita obtener un sustento que contribuya a

elaborar una propuesta de trabajo eficiente y pertinente a la teméatica a tratar.
H Segundo momento metodoldgico.

En este momento se realizardn los analisis pertinentes relacionados con los
resultados obtenidos del proceso de investigacion, los cuales tendran un caracter

mixto, debido a que se usaran técnicas de recoleccion de datos tanto cualitativas

COMo cuantitativas.
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L Tercer momento metodoldgico.

Este momento dice relacién con la elaboracion de una propuesta de trabajo
qgue contribuya a mitigar los efectos de los estresores laborales en los funcionarios
del C.D.P. de Quillota.

Esta propuesta se realizara en base al analisis de los hallazgos obtenidos
mediante el proceso investigativo, relativos a la percepcion de los funcionarios, la
deteccion de sintomatologia y niveles del S.Q.T. que contribuyan a mejorar sus
condiciones laborales y calidad de vida.

* Enfoque de la investigacion.

El presente estudio se inscribe en el enfoque de investigacion social mixto.
Este tipo de orientacion “constituye el mayor nivel de integracién entre los enfoques
cualitativo y cuantitativo, donde ambos se combinan durante todo el proceso de
investigacion”*
La eleccién de este enfoque es debido a que permite ciertas ventajas en

relacion al proceso de investigacion, las cuales son principalmente:

L Permite mayor flexibilidad para adaptarse a las demandas de comprension y

explicacion de una realidad.

L La combinacion de ambos enfoques produce informacion cuantificable y

contextual (Kaplan y Duchon, 1988).

L Recolectar diferentes tipos de datos, por diferentes tipos de métodos y fuentes
provee de una informacién de mayor alcance, lo que podria resultar en un cuadro
mas completo del objeto de estudio en comparacion con lo que se podria lograr
utilizando separadamente cada método en particular (Bonota, 1985)

Por otro lado la eleccion de este tipo enfoque, realizada por el equipo

seminarista, fue llevada a cabo considerando las siguientes premisas:

! Hernandez Sampieri Roberto, Carlos Fernandez Collado, Pilar Baptita Lucio. Metodologia de la investigacion
Espafia 2003. Ediciones McGraw-Hill Interamericana.
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L Debido a la naturaleza holistica que tiene el Sindrome de Quemarse por el
Trabajo, el enfoque de investigacion mixto permite cubrir las distintas facetas de este

mismo (despersonalizacion, agotamiento emocional,

L El Sindrome de Quemarse por el Trabajo (S.Q.T) esta relacionado con
fendmenos psicologicos y sociales (estrés laboral, satisfaccion laboral, depresion,
entre otros) que afectan directa e indirectamente el bienestar del trabajador. Es por lo
anterior que utilizar un enfoque de investigacion social mixto nos concede llevar a
cabo diferentes tipos de instrumentos de recoleccién de datos, los cuales nos

permiten tener una vision méas amplia del problema de investigacion.

L El Maslach Burnout Inventory es el instrumento mas ampliamente
utilizado por los especialistas para medir este sindrome, el cual consiste en un
cuestionario de 22 preguntas elaboradas bajo el enfoque cuantitativo, es decir se
trata de un instrumento, en donde los datos recolectados han de ser codificados y

preparados para el analisis.

En sintesis, no solo se pretende conocer y medir la realidad laboral de los
funcionarios de gendarmeria del C.D.P de Quillota, sino a su vez se intenta
considerar la percepcion que tienen cada uno de ellos sobre los procesos
vivenciados en su ambiente laboral, tomando en cuenta tanto los diferentes procesos
estructurales del que son participes, asi como también aquellos acontecimientos

complejos del que son parte en la cotidianeidad.

* Tipo de investigacion.

La presente investigacion serd de tipo  descriptiva con alcance de

investigacion exploratoria.

Los estudios de tipo descriptivo busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de las personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que se someta a un andlisis (Danhke 1989), este tipo de

investigacién ha sido seleccionada por las caracteristicas que ofrece:

L Este tipo de investigacion permite describir situaciones, eventos y hechos.

Esto es evidenciar explicitar como es y como se manifiesta determinado fenémeno.
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L Los estudios descriptivos buscan especificar las caracteristicas y los perfiles
importantes de las personas, grupos y comunidades o cualquier otro fendmeno que

se someta a analisis.

L Los estudios descriptivos pretenden medir o recoger informacion de manera
conjunta o independiente sobre los conceptos o0 variables a los que se refiere.
Ademas puede integrar las mediciones o informacién de cada una de las variables o
conceptos para decir como es y como se manifiesta el fenbmeno de interés; su
objetivo no es indicar como se relaciona las variables medias. (Hernandez Sampieri,
2003)

Este tipo de estudio permite el andlisis de la realidad social a través de la
formulacion de problemas de manera clara y explicita, asi como también la utilizacion

de unidades de analisis y el estudio de las personas, grupos y comunidades

Se considera de tipo exploratorio debido que a pesar de que el tema de las
condiciones laborales de los gendarmes se encuentra en la contingencia nacional, no
existen referencias a nivel nacional, regional y provincial de estudios acabados sobre
la tematica. Por otra parte el Sindrome de Quemarse por el Trabajo no ha sido
abordado desde el Trabajo Social en profesionales de instituciones de caracter

rigidas y burocraticas como lo es Gendarmeria de Chile.
* Colectivo de investigacion:

El colectivo definido para la presente investigacion esta conformado por los
funcionarios penitenciarios pertenecientes a las tres plantas institucionales del C.D.P
Quillota

Se excluye del colectivo de investigacion a los profesionales correspondientes

a laley 15.076, funcionarios médicos y odontologicos, ya que no corresponden a las

plantas institucionales de Gendarmeria y son contratados por horas.
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Tabla 12
Colectivo de Investigacion
Colectivo Plantas Integrantes Criterios de inclusién
Colectivo 1 Oficiales 1.- Jefe unidad. . Pertenecer a la
2.- Jefe operativo. planta de funcionarios del
3.-Jefe guardia interna. CDP de Quillota.
4.- Jefe administrativo. . Pertenecer a
Gendarmeria de Chile.
. Tener el Rango de
Oficial de Gendarmeria de
Chile.
. Expresar su
voluntad libre y espontanea
de participar del estudio.
Colectivo 2 Vigilantes penitenciarios 68 funcionarios. . Pertenecer a la
planta de funcionarios del
CDP de Quillota.
. Pertenecer a
Gendarmeria de Chile.
. Pertenecer a la
planta de vigilantes del CDP
de Quillota.
. Expresar su
voluntad libre y espontanea
de participar del estudio
Colectivo 3 Funcionarios civiles I.  Profesionales. . Pertenecer a la
Il.  Técnicos. planta de funcionarios del
Ill.  Administrativos. CDP de Quillota.
IV.  Auxiliares. . Pertenecer a
Gendarmeria de Chile.
. Desempenfarse
como Técnico/Profesional en
el CDP de Quillota.
. Expresar su
voluntad libre y espontanea
de participar del estudio
Fuente. Creacion propia
* Seleccion de Muestras:
L Funcionarios penitenciarios que se encuentren ejerciendo en el centro

penitenciario de Quillotra perteneciente a las tres plantas institucionales del C.D.P
Quillotra.

L 1° Planta: Oficiales, cuatro funcionarios, Jefe Unidad, Jefe Operativo, Jefe

Guardia Interna, Jefe Administrativo.

L 2° Planta: Vigilantes penitenciarios, 68 funcionarios.

L 3° Planta: Civiles, profesionales técnicos administrativos y auxiliares.
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- Instrumentos de recoleccidon de datos.

En la presente investigacion las técnicas de recoleccion de datos a utilizar
concuerdan con el enfoque metodolégico que sustentara la investigacion, es decir,
las técnicas seran recogidas desde los enfoques tanto cuantitativo como cualitativo,
el cual da cuenta de la flexibilidad que permite el enfoque de investigacion mixto. La
eleccion de estos instrumentos se grafica de manera mas adecuada en la siguiente
premisa: “Debido a que un adecuado instrumento determina en gran medida la
calidad de la informacién, siendo esta la base para las etapas subsiguientes y para

los resultados™®.

Las técnicas de recoleccion de datos cuantitativas tienen como principal

ventaja la gran economia de tiempo y personal que implican, ya que pueden enviarse

por correo, dejarse en algun lugar apropiado o administrarse directamente a grupos
reunidos al efecto. Ademas que al utilizar la medicidon numérica, el conteo y el uso de
la estadistica permite establecer con exactitud patrones de comportamiento en una
poblacion en estudio.

Por otro lado las técnicas de recoleccion de datos cualitativas se orientan a
captar, analizar e interpretar los aspectos y significados de la conducta y de las
representaciones de los sujetos y/o grupos investigados. Ademas consiste en
descripciones detalladas de situaciones, eventos, personas, interacciones vy
comportamientos que son observables. Incorpora lo que los participantes dicen, sus
experiencias, actitudes, creencias, pensamientos y reflexiones tal como son
expresadas por ellos mismos y no como uno los describe. (Gonzalez y Hernandez,
2003).

Las técnicas de recoleccion de datos que seran utilizados en la presente

investigacion, son los siguientes:

Tabla 13
Resumen de Técnicas de Recoleccién de Datos
Técnicas de recoleccion de datos | Técnicas de recoleccién de datos cualitativas

cuantitativas
a) Cuestionario. c) Observacién no participante.
b) M.B.I. (Maslach Burnout Inventory) d) Entrevista semiestructurada.

e) Grupo de discusion o enfoque.

Fuente Creacion Propia

a) Cuestionario: Lo podemos definir como un método para obtener informacién

de manera precisa, donde existe un formato estandarizado de preguntas y

2 Hernandez Sampieri Roberto, Carlos Fernandez Collado, Pilar Baptita Lucio. Metodologia de la investigacion
Espafia 2003. Ediciones McGraw-Hill Interamericana.
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donde el informante reporta sus respuestas. Este estara comprendido por
preguntas cerradas, de tal manera que al informante se le ofrecen soélo

determinadas alternativas de respuesta.

Sus principales ventajas varian desde un costo relativamente bajo en
su aplicacion, proporciona informacion sobre un mayor nimero de personas
en un periodo breve, facilidad para obtener, cuantificar, analizar e interpretar
datos, Un menor requerimiento de personal capacitado, una mayor posibilidad
de mantener anonimato de los encuestados y eliminacién de los sesgos que

introduce el encuestador.

Por otro lado sus principales desventajas se encuentran en su limitada
flexibilidad, a su vez la informacién no puede variar ni profundizarse, ya que
generalmente estos tipos de instrumentos son enviados por correo o bien se

aplican de manera indirecta.

La finalidad de realizar este tipo de instrumento es que proporciona

informacién sobre un mayor numero de personas y de manera rapida y eficaz.

b) M.B.l. (Maslach Burnout Inventory): Creado por Maslach y Jackson en 1981.
Este cuestionario mide la frecuencia e intensidad del Sindrome de Quemarse
en el Trabajo (S.Q.T). Consta de 22 items en total y en él se pueden
diferenciar tres subescalas, que miden, a su vez, los tres factores o
dimensiones que conforman el Sindrome de Quemarse por el Trabajo (véase

anexo).

c) Observacién no participante: La observacion puede definirse como el uso

sistematico de nuestros sentidos en la busqueda de los datos que se
necesitan para resolver un problema de investigacion. Dicho de otro modo,
observar es percibir activamente la realidad exterior con el propésito de
obtener los datos que previamente han sido definidos de interés para la
investigacién. Consiste en pasar lo mas desapercibido posible, actuando de

manera de que el observador no aparezca nitidamente ante los observados.

Sus principales ventajas es que permite obtener datos cuantitativos y
cualitativos, se observan actividades, caracteristicas o factores ambientales y es un
método que no depende de terceros o de registros: con ello se eliminan sesgos y

ambigiedades.
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Sus principales desventajas es que se requiere de habilidad y agudeza para
“‘ver’” los fendmenos estudiados, demanda gran cantidad de tiempo, y que al
momento de la interpretacion pueden distorsionarse los hechos e ir mas alla de lo

gue se observo en realidad.
La finalidad de llevar a cabo este tipo de instrumento, es que permite que el
investigador no se involucre en la actividad objeto de estudio, lo cual produce que

los datos puedan ser mas objetivos.

d) Entrevista semiestructurada: Técnica en que un entrevistador solicita

informacion a un entrevistado para obtener datos sobre un problema
determinado. Organizada en torno a nlcleos tematicos o preguntas
predefinidas, pudiendo agregar nuevos nucleos o preguntas de acuerdo a la

dinAmica de la entrevista.

Las principales ventajas de este tipo de instrumento es que es aplicable a todo
tipo de persona, permite estudiar aspectos psicolégicos o de otra indole donde se
desee profundizar en el tema, permite obtener informacion mas completa, a su vez
permite aclarar el propdésito del estudio, especificar claramente la informacion que
necesita, aclarar preguntas y permite usar triangulacién, por Gltimo se logra captar

mejor el fendbmeno estudiado ya que permite observar lenguaje no verbal.

Sus principales desventajas se refieren a que requieren mucho tiempo para su
aplicacién, a su vez son muy costosas por el tiempo de las entrevistas, se requiere
crear confianza y comodidad entre el entrevistado y el entrevistador y es necesario
contar con habilidad técnica para obtener la informacion y mayor conocimiento

respecto del tema.

En sintesis la finalidad de llevar a cabo este tipo de instrumento es que
presenta una mayor flexibilidad en la incorporacion de temas al momento de realizar
la entrevista, es decir, los ndcleos tematicos previamente establecidos por el equipo
seminarista, son susceptibles a la incorporacién de nuevos ejes que van apareciendo
en el transcurso de la entrevista. Ademas que permite abordar diversos temas de
interés, a traves del discurso del entrevistado, los cuales evidencian su manera de

pensar y percibir respectos a los topicos de esta misma.
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e) Grupo de discusion: Se define como una conversacion cuidadosamente

planeada, disefiada para obtener informacion de un &rea definida de interés,
en un ambiente permisivo y no directivo. Se utiliza como un medio para
generar un entendimiento profundo de las experiencias y creencias de los y

las participantes.

Por otro lado Korman define un grupo focal como “una reunién de un grupo de
individuos seleccionados por los investigadores para discutir y elaborar, desde la

experiencia personal una tematica o hecho social que es objeto de investigacion”.

La finalidad en la eleccidén de este instrumentos es que permiten la facilidad de
tratar diversos temas en una sola sesion, pues al plantear, el conductor o moderador,
un tema central como foco de la conversacion, es la interaccion de los participantes
lo que posibilita el surgimiento de otros puntos de interés, los cuales muchas veces
no estaban contemplados previamente en la tematica puesta en discusion, asimismo

entregan informacion valiosa para la investigacion.

* Criterios de Rigor:

Se definen como los referentes de cientificidad que permite asegurar la

rigurosidad del proceso de levantamiento y andlisis de informacion cualitativa.

Los criterios que establecen la calidad metodologica en la investigacion
cualitativa son considerados un aspecto esencial en el presente estudio. Es asi que
la rigurosidad cientifica, es decir, los medios que se utilizardn tanto para la recogida
de los datos como para el analisis de los mismos, poseera un especial énfasis para

lograr un nivel adecuado de rigor cientifico.
La intencion es demostrar la verosimilitud de las afirmaciones de los sujetos
investigados, mediante la confirmacion de ciertos indicios en los datos obtenidos para

llegar a conclusiones fidedignas.

Los criterios en los cuales se enmarca el proceso de investigacion, dicen

relacion con la credibilidad y la transferibilidad.
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+ Credibilidad

Segun Castillo & Véasquez (2003) la credibilidad se logra cuando el
investigador, a través de observaciones y conversaciones prolongadas con los
participantes en el estudio, recolecta informacion que produce hallazgos que son
reconocidos por los informantes como una verdadera aproximacion sobre lo que ellos
piensan y sienten. Asi entonces, la credibilidad se refiere a como los resultados de
una investigacion son verdaderos para las personas que fueron estudiadas y para
otras personas que han experimentado o estado en contacto con el fendmeno
investigado. Por otro lado utilizaremos la triangulacion referente a: técnicas de
recoleccion de datos, fuentes de informacion, tiempo, espacio y teorias para

determinar la congruencia entre los resultados obtenidos.

La funcién que compete al presente rigor, dice relacion “con si lo registrado e
interpretado en la investigacion tiene las exigencias necesarias que garanticen que

los resultados obtenidos tienen la suficiente credibilidad”®.

Dentro del paradigma cualitativo se conoce como credibilidad, la cual se
relaciona con el uso que se hace de un conjunto de “recursos técnicos (duracion e
intensidad) de la observacién con el contexto estudiado; triangulacion de datos,
acopio de documentacién escrita, visual propia del contexto; discusiones con
colegas; revisiones de informacidén e interpretacion con las personas estudiadas,

registro de cuadernos de campo y diario de investigacion”.?*

La credibilidad implica el establecimiento de criterios que los de la
investigacion cualitativa son creibles desde el punto de vista de los participantes en
la investigacion. Desde esta perspectiva, el propdsito de la investigacion es describir
o entender los fendmenos de interés de los participantes, pues son un elemento

trascendental que puede juzgar legitimamente los resultados.

- Transferibilidad

La transferibilidad o aplicabilidad se refiere a la posibilidad de extender los
resultados del estudio a otras poblaciones. En la investigacion cualitativa la audiencia
o el lector del informe son los que determinan si pueden transferir los hallazgos a un
contexto diferente del estudio. Para ello se necesita que se describa densamente el

lugar y las caracteristicas de las personas donde el fendmeno fue estudiado. Por

23 Rodriguez G, Gregorio Metodologia en la investigacion cualitativa. Madrid 1996. Editorial Aljibe.
*Rodriguez G, Gregorio Javier Gil Flores, Eduardo Garcés Jiménez Metodologia de la investigacion cualitativa,
Madrid 1999. Editorial Aljibe.
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tanto, el grado de transferibilidad es una funcién directa de la similitud entre los
contextos. Por otro lado, para dar cumplimiento a este criterio se deben seguir con
tres principios claves con el fin de verificar el rigor cientifico de la presente
investigacion, estos son: el muestreo tedrico, recogida de abundante informacion y

desarrollo de descripciones minuciosas.

PLAN DE ANALISIS

Para el analisis de los datos utilizaremos la técnica del andlisis de contenido.
Segun Klaus Krippendorff., esta técnica esta destinada a formular, a partir de
ciertos datos, inferencias reproducibles y validas que puedan aplicarse a su contexto.

Como técnica de investigacion, esta herramienta proporciona conocimientos,
nuevas intelecciones y una representacion de los hechos, estos resultados deben ser

reproducibles para que sea fiable.

El andlisis de contenido se caracteriza por investigar el significado simbdlico
de los mensajes, los que no tienen un Unico significado, puesto que segin menciona
el autor, "los mensajes y las comunicaciones simbdlicas tratan, en general, de

fendmenos distintos de aquellos que son directamente observados"

Esta técnica ha sido generalizada y alcanza a analizar incluso las formas no
lingUisticas de comunicacion, claro que para que sea fiable, debe realizarse en

relacion al contexto de los datos.

Como marco de referencia, el andlisis de contenido cuenta con algunos

conceptos que es necesario tener en cuenta.

Uno de los elementos del analisis de contenido es que este es efectuado por
medio de un proceso de codificacion en donde se identifican, separan y definen estos
datos. A través de este proceso, las caracteristicas relevantes del contenido son
transformadas a unidades que posibiliten su descripcion y analisis con precision
(Sampieri H. 2004)

El andlisis se realizard en base al modelo de desarrollo de categorias

deductivas, las cuales se formulan a partir de la teoria, después se construye paso a

paso todo un libro de cédigos y categorias que se va aplicando en el texto. Todo esto
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con la finalidad de llevar la definicion explicita basada en ejemplos y reglas de

codigos para cada categoria deductiva.
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Sistema De Cateqorizacion De Variables.

Tabla 14
Categorizacién Variable Condiciones Laborales

Objetivo especifico N°1: Identificar las condiciones laborales de los funcionarios del C.D.P Quillota.

Variables. Categorias. Subcategorias.
Condiciones laborales: Entorno o medio en | Infraestructura Fisica. e Higiene del recinto.
donde se desarrolla el trabajo relacionado con e Luminosidad.

la infraestructura fisica, las remuneraciones, e Espacio fisico.

el sistema de turnos y las motivaciones y

. . Remuneraciones.
expectativas del trabajador.

Sistema de turnos.

Sistema de promocién

Fuente Creacién propia
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Categorizacién Variable Elementos Estresores

Capitulo I111: Disefio de Proyecto

Objetivo especifico N°3: Identificar los elementos estresores que se presentan en el cumplimiento de las obligaciones laborales de los

funcionarios penitenciarios del C.D.P Quillota.

Variables. Categorias.

Subcategorias.

Elementos estresares: Estimulo o situacion | Cobertura de capacitaciones.
qgue provoca una respuesta de estrés en los

funcionarios del C.D.P Quillota.

Escasez de personal.

Exposicion a riesgos y peligros.

Uso y abuso de licencias medicas.

Fuente Creacidn propia
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Categorizacion Variable Apoyo Social
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Objetivo especifico N°4: Identificar las caracteristicas del apoyo social con que cuenta los funcionarios penitenciarios del C.D.P Quillota.

Variables. Categorias. Subcategorias.

Apoyo social: El apoyo social hace referencia | Vinculaciones significativas. e Redes Sociales

a las transacciones entre las personas que ¢ Relaciones Intimas.

conforman la red de apoyo del individuo, las e Vinculacién a organizaciones de
que se brindan ayuda entre si, las cuales se trabajadores.

pueden separar en:
A) Nivel comunitario, redes sociales y
relaciones intimas.
B) Nivel estructural contextual.

Nivel estructural contextual. e Relaciones con los pares.
¢ Relaciones con sus superiores.
e Recursos institucionales para los

funcionarios.

Fuente Creacion Propia

97



Universidad de Valparaiso, Escuela de Trabajo Social

Capitulo 111: Disefio de Proyecto

Tabla 17
Categorizacién Variable Sintomas del S.Q.T

Obijetivo especifico N°2: Identificar los sintomas del S.Q.T y su relacidén con el desempefio laboral de los funcionarios penitenciarios del C.D.P
Quillota.

Variables. Categorias. Subcategorias.

Sintomas del S.Q.T.: Son aquellos indicios | Agotamiento emocional e Trastorno de suefio.

que manifiestan la presencia del S.Q.T en los e Uso y abuso de sustancias nocivas.
trabajadores individualizandose en el e Ansiedad

agotamiento emocional, despersonalizacion y « Actitud de indiferencia con las personas

falta de realizacion personal. Despersonalizacion con que se trabaja.

e Conflicto de rol.

e Endurecimiento afectivo.

Falta de realizacién personal e Percepcion del trabajo realizado.

e Reconocimiento.

Fuente Creacién propia
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Resnltsdos
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Fundamentacién Tematica

La labor de intervencion sobre el estrés, es la de buscar recursos y
poner acciones para afrontarlo adecuadamente e intentar controlarlo. Esto puede
realizarse a través de la potenciacion de Habilidades Sociales con el objetivo de que
las personas utilicen sus recursos disponibles o de forma mas indirecta mediante la
prevencion. Asimismo, a través estrategias de afrontamiento entendidas como el
conjunto de competencias cognitivas y conductuales que cada sujeto debe poseer
para hacer frente a las demandas especificas (externas y/o internas) y que son
evaluadas como amenazantes, agobiantes, perturbadoras para la salud y el
bienestar psicologico. Por tanto se trata de estilos o formas dindmicas e

intercambiantes, de comportamiento, segun los casos y situaciones.

A partir de la inexistencia de instancias especificas dirigidas a los funcionarios,
fue menester la creacion de un taller que abordara la presencia de Sindrome de
Quemarse por el Trabajo en los funcionarios penitenciarios del C.D.P. Quillota,
también ante la necesidad de planificar metodologias de trabajo de acuerdo a los

altos niveles de S.Q.T. descubiertos durante el transcurso de nuestra investigacion.

Es significativo destacar que el sustento del proyecto reside en la existencia
de una dupla psicosocial que intervenga directamente; ademas se debe considerar la
importancia del trabajo realizado por el equipo seminarista durante seis (6) meses en

el C.D.P. Quillota, lo que facilité la obtencion

ANALISIS DE RESULTADOS.

Presentacion y Analisis de Los Resultados Obtenidos Mediante El Proceso de

Investigacion.

En esta etapa del proceso se presentan los resultados obtenidos mediante las
técnicas de recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos que fueron aplicadas a
los sujetos de estudio en consideracion con las variables determinadas con

anterioridad y los aspectos relevantes de cada una de ellas.

En relacion a los resultados de la investigacion, consiste en la exposicién y

analisis de los datos cuantitativos (cuestionario y MBI) complementados con
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informacién de caracter cualitativa (fragmentos significativos) integrados a los

conceptos expuestos en el marco de referencia.

Para dar mayor claridad al andlisis de resultados se presenta una ilustracion
gue esquematiza la interaccion de las variables de estudios (condiciones laborales,
apoyo social, elementos estresores, sintomas de S.Q.T) y sus respectivas
categorias, las cuales se ven influidas unas a otra siendo causas y efectos del

Sindrome de Quemarse por el Trabajo.
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Esquema Interacciéon Variables de Estudio
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Fuente Creacion Propia

Variables De Estudio

Encases de
Personal

Exposicion a
Riesgos y Peligros

Uso y Abuso de
sustancias Sistema deTurnos

Infraestructura ST EE Remuneraciones
promocion
Capacitacion Sistema deTurnos

Agotamie nto
emocional

despersonalizacion

Falta de
Realizacion
personal
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A continuacién se presentaran las variables y sus respectivas categorias y

sub categorias determinadas en funcién de los objetivos propuestos.
I.- Variable Condiciones Laborales.
De acuerdo a la informacion obtenida de los funcionarios del C.D.P de
Quillota se establecen las siguientes Categorias de la variable Condiciones
Laborales, ademas de las expresiones literales manifestadas a través de los

fragmentos ilustrativos seleccionados como representativos de esta.

Cateqorias de | Variable Condiciones Laborales:

1.- Infraestructura Material: Entendida como el espacio fisico donde desarrollan
sus funciones el personal del CDP de Quillota, las caracteristicas climatolégicas, de

higiene, espacio y luminosidad del recinto.

2.- Remuneraciones: Nivel de aceptaciéon de los sistemas de recompensa
existentes y reconocimiento de las relacién existente entre tarea y remuneracion®,

de los funcionarios del C.D.P. Quillota.

3.- Sistema de Turnos: Son las diferentes modalidades de jornadas de trabajo

instauradas en el C.D.P. Quillota.

4.- Sistema de Promocién: Responde a las expectativas y derechos del trabajador

y son una de la multiples formas de incentivar el Sentido de Pertenencia.
Il.- Variable Elementos Estresores

En relacion a la informacion obtenida de los funcionarios del C.D.P. de Quillota se
establecen las siguientes Categorias de la variable Elementos Estresores, ademas
de las expresiones literales manifestadas a través de los fragmentos ilustrativos

seleccionados como representativos de estas.

% Rodriguez, Dario. Diagnéstico Organizacional. Ediciones Universidad Catélica de Chile. 1992. Pag. 156.
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Cateqorias de Il Variable Elementos Estresores

1.- Cobertura de las capacitaciones: Se entiende como la escasez de cupos para

la capacitacion laboral de los funcionarios del C.D.P. Quillota.

2.- Escasez de Personal: Se entiende como la falta de recursos humanos dentro de

la institucion para la realizacion de las funciones de la misma.

3.- Exposicion a riesgos y peligros: Se entiende como las amenazas o el posible
menoscabo a la integridad fisica y/o psiquica a la que se encuentran expuestos los

funcionarios del C.D.P. Quillota, durante el desarrollo de sus actividades laborales.
lll.- Variable Apoyo Social

De acuerdo a la informacion obtenida de los funcionarios del C.D.P de Quillota se

establecen las siguientes Categorias de la variable Apoyo Social, ademas de las

expresiones literales manifestadas a través de los fragmentos ilustrativos

seleccionados como representativos de esta.

Cateqorias de lll Variable Apoyo Social

1.- Nivel comunitario, redes sociales y relaciones intimas: Se entiende como la
vinculacion que tienen los funcionarios del C.D.P. Quillota a las diferentes
organizaciones de trabajadores; como su vinculacion a las diferentes instituciones

religiosas y su percepcion acerca de sus relaciones familiares.

2.- Nivel estructural contextual: Se entiende como la percepcidon que tiene los
funcionarios del C.D.P. Quillota de las relaciones interpersonales con los

trabajadores tanto a nivel horizontal y vertical.

IV.- Variable Sintomas del S.Q.T.
Mediante la informacion obtenida de los funcionarios del C.D.P de Quillota se
establecen las siguientes Categorias de la variable Sintomas del S.Q.T., ademas de

las expresiones literales manifestadas a través de los fragmentos ilustrativos

seleccionados como representativos de estas.
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Cateqorias de IV Variable Sintomas del S.Q.T.

1.- Agotamiento Emocional: Se entiende como el agotamiento de la energia o los
recursos emocionales propios, una experiencia de estar emocionalmente agotado
debido al contacto "diario" y mantenido con personas a las que hay que atender
como objeto de trabajo.

2.- Despersonalizacion: Puede ser definida como el desarrollo de sentimientos
negativos, y de actitudes y sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias
del trabajo.

3.- Falta de realizacion personal: En el trabajo, se define como la tendencia de los
profesionales a evaluarse negativamente, y de forma especial esa evaluacion
negativa afecta a la habilidad en la realizacion del trabajo y a la relacion con las

personas a las que atienden.
Analisis de los resultados obtenidos
Para mayor comprension del andlisis de resultados es necesario sefialar que
dicho analisis se ha formulado en relacion a los datos cualitativos y cuantitativos de
manera que en ocasiones estos estan integrados, para entregar una mayor

concordancia en la lectura de los resultados.

Andlisis de los resultados obtenidos con respecto a la | Variable Condiciones

Laborales.

Para analizar las condiciones laborales, es menester sefialar que el Centro de
Detencion Preventiva de Quillota, es una institucién de caracter publico con una
estructura altamente jerarquizada y burocréatica, dependiente de la Direccion
Regional De Gendarmeria De Chile con una dependencia legal del Ministerio de
Justicia.

En su creacion el CDP Quillota, estaba dirigido a atender a la poblacion
considerada de baja peligrosidad que se encuentra en calidad de “Detenidos,
Procesados e Imputados”, por lo cual su infraestructura, recursos humanos y
materiales estaban destinados a cumplir con las exigencias de dicha mision; Sin
embargo, debido al explosivo crecimiento de la poblacion penal en el pais, en la
actualidad este y otros recintos penitenciarios se han visto en la obligacion de
redireccionar sus funciones, atendiendo hoy en dia mayoritariamente a poblacion

penal condenada.
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Primeramente el recinto contaba con cuatro modulos disefiados para un total
de 156 internos. En la dltima década el recinto sufri6 modificaciones que

permitieron una atenciéon a 350 reclusos.

En la actualidad, al mes de octubre de 2009, el CDP de Quillota cuenta con

una poblacion aproximada de 700 internos.

La importancia de lo anteriormente sefalado radica en que los recursos
materiales, humanos y financieros estaban destinados a una poblacion de menor
complejidad y permanencia en el recinto, provocando diferentes probleméaticas que
complejizan la labor de los funcionarios de la institucion debido a la carencia de,
equipamiento adecuado, condiciones sanitarias, espacios fisicos, hacinamiento y
escasa cobertura programatica para posibles intervenciones biopsicosociales.

De acuerdo a lo expuesto con anterioridad surgen otras problematicas en las
condiciones laborales como lo son: las remuneraciones, el sistema de turno y el

sistema de promocion, los cuales seran analizadas posteriormente.

Andlisis de las Sub Cateqgorias de la Variable Condiciones laborales:

1. Categoria Infraestructura Fisica.

En relacion a la infraestructura, el recinto cuenta con 3019,72 m2 construidos,
lo cual es descrito como insuficiente, pues no cumple con las condiciones
necesarias para albergar a la poblacién penal y ni para ofrecer buenas condiciones
a los funcionarios, ya que el espacio con el que cuentan estos ultimos es limitado,
coartando la privacidad, ya que los dormitorios son abiertos. En cuanto a
equipamiento, lo casilleros se encuentran en mal estados y son insuficientes para la
cantidad de funcionarios, no existen espacios de recreacion donde estos puedan
permanecer en sus momentos de descanso ni la cantidad suficiente de
eguipamiento tecnoldgico (camaras de vigilancia, detectores de metales etc.), la red
eléctrica insuficiente afecta la seguridad e integridad de los funcionarios y del

cumplimiento de sus labores.

En relacién a las condiciones sanitarias del recinto, este presenta deficiencias

en el sistema de ventilacion y limpieza en general, pues estas funciones estdn a
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cargo de algunos internos “mozos”, no de personal especializado para realizar estas

funciones.

La siguiente tabla nos muestra los resultados obtenidos mediante el
instrumento de recoleccion de datos (cuestionario de condiciones laborales) en

relacion a la infraestructura del recinto.

Tabla 18
Lainstitucidn ¢Se preocupa de ofrecer adecuada infraestructura fisica?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje | valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 1 2,4% 2,4% 2,4%
De acuerdo 5 11,9% 12,2% 14,6%
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 12 28,6% 29,3% 43,9%
En desacuerdo 13 31,0% 31,7% 75,6%
Muy en desacuerdo | 10 23,8% 24,4% 100,0%
Total 41 97,6% 100,0%
Perdidos  ,00 1 2,4%
Total 42 100,0%

Fuente Creacidn Propia

De acuerdo a la informacion recopilada més de la mitad (55%) de los
encuestados declara no estar de Acuerdo con la afirmacién “La institucion se
preocupa de ofrecer adecuada infraestructura fisica. Mientras que solo una octava

parte de los encuestados esta de acuerdo con la afirmacion.
Llama la atenciéon que poco menos de un tercio de los encuestados dice no estar ni

de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion. Estos resultados se exponen a

través del siguiente grafico.
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Grafico 2
La institucion ¢Se preocupa de ofrecer adecuada infraestructura fisica?
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Fuente Creacidn Propia

En consideracion a los resultados se puede inferir que la mayoria de los
encuestados considera la infraestructura de la institucion como inadecuada, dando
cuenta que las prioridades de la institucion van en desmedro de la inversibn en

infraestructura.

Andlisis subcateqorias Infraestructura Fisica

Las siguientes subcategorias han sido desarrolladas en relacion a las visiones
y percepciones de los funcionarios reflejadas en los fragmentos significativos que se

presentan a continuacion.

a) Subcategoria Higiene del Recinto

(...) “Es que igual no vive con ellos, uno es de otra cuadra, yo venia de otra unidad y cuando
llegue aqui como ves la unidad todo cochina, como ves los casilleros todos malos, por eso
gue uno viene de otras cuadras que diga de otra carcel, en la otra carcel aunque es chica la

cuadra esta todo limpio y uno cuando llega aca ve el cambio altiro” (...).
Participante 3: FOCUS GROUP 2.
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(...) “Yo creo que si, porque si hubiera méas espacio, méas limpio y ordenado seria mejor el
desemperio” (...).
Participante 1: FOCUS GROUP 2.

(...) “Aqui en Gendarmeria hay que hacer lo que se puede con lo poco que hay cachay’,
entonces ehh el problema es con los internos o pa ti cuando abres la puerta en la mafana y

sale un “leén” asi”. (...).
Participante 2 FOCUS GROUP 1

(...) “No tanto es el olor si no también las enfermedades”(...).

Participante 2 FOCUS GROUP 1.

En relacion a las condiciones de higiene del recinto podemos desprender de
los discursos, que existe una alta significacion de los participantes a esta sub
categoria atribuyendo a esta la caracteristica de elemento obstaculizador y
desmotivador de sus funciones, siendo un factor condicionante de la presencia de

estrés laboral.

Ademéas es importante sefialar que a consecuencia de la escasez de
condiciones higiénicas adecuadas la proliferacion de enfermedades, constituye un

menoscabo para internos y funcionarios

b) Subcategoria Luminosidad

(...) “lgual la cuadra de nosotros es bien chiquitita y falta equipo como los casilleros estan
todos viejos y a veces en algunas partes no se ve muy bien porque falta luz y eso provoca

que no podamos controlar bien a los presos”. (...).
Participante 2: FOCUS GROUP 2

En cuanto a la luminosidad se infiere a través del discurso, que la carencia de
esta en algunos sectores del recinto, provoca sensacién incertidumbre en los
funcionarios, ya que dificulta el adecuado cumplimiento en las labores de vigilancia y
control de los internos, poniendo en riesgo la integridad fisica y psiquica de los
funcionarios, ya que la constante sensacion de inseguridad es un elemento

desencadenante de estrés.

c) Subcategoria Espacio fisico.

(...) “Bueno el espacio fisico yo considero que es pequefio tomando en consideracion que ni

siquiera hay una sala de estar para el personal por lo menos en esta unidad”. (...).
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Entrevista.

(...) “Es que si, porque basicamente si tienes un espacio pequefio te estresas mucho
mas rapido y si alguien anda estresado, estresa al resto y asi también a los internos,
entonces yo creo que al tener un espacio pequefio afecta directamente al sistema laboral. Lo
ideal seria que contaramos con unos espacios mas amplios para que uno pueda
desarrollarse también y el personal se pueda distraer en un tipo de trabajo que es bastante
estresante y si también tuvieran mas espacios los internos serian mucho mas facil para el
diario de vivir con ellos”(...).

Entrevista.

De este fragmento se desprende que la infraestructura no esta disefiada en
funcién de las necesidades de los funcionarios, lo que limita las posibilidades de los
funcionarios de usar sus tiempos libres dentro del recinto en actividades que resulten
satisfactorias para ellos, infiiendo de esto que la instituciébn no contempla en su
accionar la creacion de este tipo de espacios para su personal lo cual hace que su
estadia en el entorno laboral se vuelva tediosa y rutinaria provocando un clima de
conflicto y desmotivacién laboral, desencadenando conductas propias del estrés, que

deterioran la convivencia y las relaciones grupales.

(...) “También para los funcionarios que trabajan y viven aqui no hay una privacidad para
ellos tampoco, tu entras a la pieza o0 a la cuadra que se llaman y tu entras y ves a este ultimo
gue se esta bafiando o si se esté vistiendo, entonces tampoco hay privacidad, tolerancia
tenemos todos con todos lo Unico que hay, pero que yo te diga que yo tengo un espacio un
casillero o privacidad imposible” (...).

Participante 4 FOCUS GROUP 1.

(...) “Ahora recién se esta construyendo 2 ampliaciones mas, que la dependencia que se
hizo se hizo pensando, la verdad que la dependencia de este recinto parece una escuela no

esta hecha para una poblacion muy amplia, estan todos hacinados” (...).
Participante 3 FOCUS GROUP 1.

Considerando el gran numero de funcionarios que reside en la unidad el
espacio fisico es insuficiente para realizar funciones basicas y personales como lo
son el cambio de vestuario y aseo personal, provocando cambios en el estado
animico y condiciones de hacinamiento tanto en internos como en funcionarios. Esta
situacion desata incomodidad en los funcionarios lo que afecta en el buen
desempeiio de las funciones, producto del constante proceso de adaptaciéon que

requiere adecuarse a estos espacios pequefios para realizar sus laborales.
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Para hacer frente al hacinamiento existen solo dos alternativas: aumentar la

capacidad del recinto o disminuir la poblacion penal.

La primera es imposible. Para mantener en condiciones adecuadas a 39.000
reclusos se necesitaran alrededor de 13.000 funcionarios en terreno casi el doble de
la dotacion real actual.

Ademas, aumentar en 60% el namero y la calidad de los actuales
establecimientos penitenciarios, sin considerar la renovacién de aquellos obsoletos

en su disefio y condiciones, ni el aumento de la poblacién penal.

2.-Categoria Remuneraciones.

Con relacion a la vision que tienen los funcionarios del C.D.P Quillota respecto
a la afirmacién acerca de “Mi sueldo es acorde al nivel de exigencia y riesgo que
implica mi trabajo”, se puede observar que un poco mas de la mitad (59,3%) de los
funcionarios del C.D.P Quillota sefalan estar “en desacuerdo” o “muy en
desacuerdo” sobre la afirmacion anterior, situacion que permite dar cuenta que gran
parte de estos no se sienten gratificados respecto de su desempefio laboral y el
sueldo que reciben. Solo el 16% “est4 de acuerdo” con la aseveracion. Llama la
atencién que un cuarto de los funcionarios afirma “no estar ni de acuerdo, ni en
desacuerdo” con la afirmacién, situacion que da cuenta de un gran porcentaje de los

funcionarios (25%) se encuentra en una actitud de pasividad respecto a este tipo de

temética.
Tabla 19
Mi sueldo es acorde al nivel de exigenciay riesgo que implica mi trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Vélidos Muy de acuerdo 2 4,8 49 49
De acuerdo 5 11,9 12,2 17,1
Ni de acuerdo, ni en
9 21,4 22,0 39,0
desacuerdo
En desacuerdo 10 23,8 24,4 63,4
Muy en desacuerdo 15 35,7 36,6 100,0
Total 41 97,6 100,0
Perdidos ,00 1 2,4
Total 42 100,0

Fuente Creacidén Propia
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Grafico 3
Mi sueldo es acorde al nivel de exigenciay riesgo que implica mi trabajo
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Fuente Creacidn Propia

La situacion anteriormente sefialada provoca en el funcionario una constante

desmotivacion, siendo de esta forma una fuente de insatisfaccion laboral para el

trabajador afectando directamente el rendimiento de estos mismos en el interior del

C.D.P Quillota.

El sistema de remuneracion instaurado en el C.D.P Quillota es definido por los

funcionarios del C.D.P Quillota como inadecuado ya que no es acorde con las

funciones realizadas ni con los riesgos que esto implica. Ademas es importante

sefialar que esta institucion no tiene ninguna asignacion de riesgo para los

trabajadores, tematica que estuvo dentro del petitorio en las Gltimas movilizaciones

gremiales.

(...) “Si es por eso desde ese punto de vista para mi es poco, tanto para la parte como decir

para el trabajo que tenemos nosotros lo que es el sueldo igual deberia ser un poco mejor”

(...).

Participante 1 FOCUS GROUP 1.

(-..) “Yo voy a cumplir 16 y si bien la paga tenderia a ser mala no es tampoco,

tampoco es algo que nos tenga mala animicamente”(...).

Participante 2 FOCUS GROUP 1.
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Para analizar la Categoria sistema de turnos, se debe caracterizar la jornada

de trabajo, entendida esta como las horas trabajadas semanalmente, el horario de

trabajo, el cual se refiere a que el cumplimiento de las funciones de los trabajadores

son realizadas durante el dia, la noche o ambas. Por ultimo se encuentra las horas

diarias de trabajo en que el funcionario del C.D.P de Quillota se desempefa.

Tabla 20
Jornada de Trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Jornada de mas de
23 54,8 54,8 54,8
44 horas semanales
Jornada de 44 horas
12 28,6 28,6 83,3
semanales
Jornada de menos
de 44 horas 7 16,7 16,7 100,0
semanales
Total 42 100,0 100,0
Fuente Creacién Propia
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Fuente Creacién Propia

Se puede apreciar que mas de la mitad (54,8%) de los funcionarios del C.D.P

Quillota cumplen una jornada laboral de mas de 44 horas semanales, llama la

atencioén que poco mas de un cuarto de los funcionarios cumplen con una jornada de

trabajo de 44 horas semanales, la cual es correspondiente a la jornada ordinaria de
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trabajo fijada por la direccién del trabajo, solo el 17% de los encuestados afirman
cumplir con una jornada laboral de menos de 44 horas.

Tabla 21
Horas Diarias que Trabaja

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Entre 7 y 8 horas 12 28,6 29,3 29,3
Entre 9 y 10 horas 15 35,7 36,6 65,9
Entre 11y 12
horas 6 14,3 14,6 80,5
12 0 més horas 8 19,0 19,5 100,0
Total 41 97,6 100,0
Perdidos ,00 1 2,4
Total 42 100,0

Fuente Creacién Propia

Grafico 5
Horas Diarias que Trabaja
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A partir de los datos graficados anteriormente es posible mencionar que poco
menos de dos tercios de los encuestados cumplen una jornada de entre 7 y 10 horas
diarias, llama la atencion que un tercio de los trabajadores desempefian funciones en
jornada diarias de “11 o mas horas de trabajo”, este elemento es claramente un
factor perjudicial para la salud fisica y psiquica de los trabajadores, que conlleva a
gue su tiempo de descanso no sea utilizado de manera eficaz provocando un

cansancio cronico y un potencial desencadenante de estrés laboral.
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Es menester sefialar que el tiempo que debiese utilizarse en el descanso
reponedor es utilizado en cumplir actividades inherentes al ser humano (vida familiar,

hobbies, tramites, etc.).

Tabla 22
Horario De Trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

Vélidos Solo de dia 20 47,6 47,6 47,6

De diay de

22 52,4 52,4 100,0
noche
Total 42 100,0 100,0

Fuente Creacion Propia

Grafico 6
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Fuente Creacidn Propia

El presente grafico nos muestra otro elemento importante a sefialar, pues un
47,6% de los encuestados cumplen sus labores solo de dia, mientras que un 52,4%
representa mas de la mitad de los trabajadores que desempefia sus labores tanto de
dia como de noche, lo cual desencadena en sintomas de claros S.Q.T como lo son:
trastornos de suenio, fatiga, cansancio e irritabilidad.

Otro punto de interés, respecto al sistema de turnos, es en relacion a que las
principales problematicas se encuentran en los trabajadores que cumplen la funcion
de vigilancia, los cuales deben trabajar en turnos desfasados de cuatro horas, donde
se trabaja cuatro y se descansan cuatro, ademas de lo anterior este sistema no
cumple con los horarios de descanso debido al escaso personal con que cuenta el
recinto y al gran numero de licencias médicas presentadas en la institucion, las
cuales mayoritariamente son presentadas producto a éste mismo sistema de turnos,
el cual provoca gran desgaste en los funcionarios, asimismo, las horas extras no son

remuneradas como tales a aquellos funcionarios que realizan multifunciones.
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(...) “el trabaja de ocho y media y seis, nosotros trabajamos de doce a doce son turnos claro

desfasado en cuatro horas que de repente por ejemplo el trabaja 4 x 47 (...).
Participante 6 FOCUS GROUP 1.

(...) “debiera hacer que tu trabajas cuatro dias y descansas cuatro, pero las cuatro horas que

descansas no las descansas’(...).
Participante 8 FOCUS GROUP 1.

(...) “Claro que debiese ser cuatro por cuatro, debiese ser cuatro horas trabajar y cuatro horas
descansar como se debe hacer, pero las cuatro de descanso hay veces que uno tiene que hacer una
comision o que tienes que recibir la visita” (...).

Participante 6 FOCUS GROUP 2.

La situacion anterior provoca consecuencias en la integridad fisica y psiquica
de los funcionarios de gendarmeria, ya que esta expuesto a altos niveles de estrés y
exigencia, situacion que en ocasiones sobrepasa sus capacidades produciendo un

desgaste emocional en el trabajador.

(...)"sube a las 8 de la mafiana y baja a las ocho de la noche” (...).
Participante 7 FOCUS GROUP 1.

(...)"Hace doce horas de corrido igual es estresante estar doce horas al dia”(...).
Participante 4 FOCUS GROUP 1.

Los turnos de los funcionarios de menor rango de gendarmeria estan
configurados para que estos mismos permanezcan gran parte de su tiempo en el
recinto, situacion que afecta directamente en la calidad de las relaciones intimas del
trabajador y en el ambiente familiar de este mismo, pues esta situacién no les
permite realizar actividades junto a su familia pues se encuentran constantemente a
disposicion de la institucion, debiendo cubrir turnos extras y /o realizando otras

funciones cuando se requiera.

(...) “Teni que subir a las 8 de la mafiana o de repente bajai a las 4 y sabi que teni que subir

a las 4 y lamentablemente hay una comision temprano y teni que subir a las 6 de la mafiana

porque sabes que el colega se tiene que bajar y arreglarse y tomar desayuno, porque a esa
comision tiene que estar todo el dia y no hay vuelta, porque la hora de subida es alas 6y

media y subiste y ahi te quedaste pegado sin desayuno’. (...).
Participante 7 FOCUS GROUP 1.
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(...) “Nosotros trabajamos en diferentes unidades, el por ejemplo es encargado de
estadistica tiene otro tipo de trabajo, lo que nosotros aca trabajamos en la guardia, un
ejemplo llegamos ayer y si estamos trabajando los siete dias, tenemos que estar los cinco
dias aca en la unidad, nosotros vivimos aca en la unidad” (...).

Participante 6FOCUS GROUP 1.

4.-Categoria Sistema de Promocidn.

Segun el discurso emitido por los funcionarios respecto al sistema de
promocion en el C.D.P Quillota queda de manifiesto una evidente disconformidad
respecto al mecanismo de los ascensos y como este se concreta, es por esto que las

diferentes asociaciones de funcionarios han propuesto modificaciones al escalafon y
la eliminacion del grado 26 de la E.U.S.

“(...) A mi en lo particular es ascender luego que llevo 9 afios y me gradio de gendarme que

para mi es demasiado que en comparacion a las F.F.A.A yo tendria que ser cabo primero y

mis comparfieros que llevan seis afios ellos vendrian a ser cabo segundo y eso nos limita las

rentas porque obviamente si yo no asciendo a cabo primero no subo el sueldo, entonces los

ascensos son demasiado malos en comparacion a las F.F.A.A, estamos nosotros de repente
una comparacion a los grados de las F.F.A.A y estamos a afios luz de ellos. (...)".

Participante 5 FOCUS GROUP 1.

“(...) Deberia ser por promociones en donde si yo sali tal afio en 4 afios tengo que ascender
y todos los de mi generacién y dentro de ese grupo se ven a los mas antiguos para cubrir
cupos, pero eso no se da asi y pienso que el sistema esta mal. (...)".

Entrevista.

De lo anterior se desprende que el sistema de promocidn genera un alto grado
de frustraciébn en los funcionarios al estancarse por afios en los mismos cargos
limitando asi tanto su desarrollo personal como las posibilidades de obtener una
mejor remuneracion, estos elementos tienen a disminuir el nivel de motivacion que el

trabajador experimenta en el cumplimiento de sus labores y una imposibilidad de
aumentar sus ingresos.

“(...) se tienen que ir los suboficiales para que uno ascienda, no depende de nosotros ni de
la capacidad (...)”
Participante 3. FOCUS GROUP 2.
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“(...) Deberia ser por promociones en donde si yo sali tal afio en 4 afios tengo que ascender
y todos los de mi generacion y dentro de ese grupo se ven a los mas antiguos para cubrir

CUpos, pero eso no se da asi y pienso que el sistema estd mal. (...)”. Entrevista.

Otro elemento percibido como negativo por los funcionarios respecto a los
sistemas de promocién radica en el ascenso basado en disponibilidad de cupos no
en las competencias profesionales desplegadas por los funcionarios en el

cumplimiento de sus labores.

“Uno en la escuela te hacen estudiar los grados uno dice 5 afios de gendarme no es tanto
pero esa cuestién nunca se cumple, imaginese que nosotros somos los Ultimos gendarmes

gue vamos quedando queda pa ellos que son vigilantes, yo creo que con suerte voy a jubilar

”

como gendarme 2°...
Participante 1. FOCUS GROUP 2.

Como se visualiza en los péarrafos anteriores los funcionarios inician sus
carreras en la institucibn con las expectativas de una carrera funcionaria que
avanzara en determinados periodos de tiempo y al no ver concretada esta situacion
se van generando en los funcionarios factores psicosociales condicionantes del

estrés laboral.

La eliminacién del cargo de Vigilante, grado 26 E.U.S se constituyé en una de
las demandas mas importantes para los gremios de Genchi en la ultima movilizacion,
considerando el caracter de funcionarios publicos de los trabajadores de
Gendarmeria, llama la atencion que otros gremios como el de los funcionarios de
salud, hace mas de dos afios haya conseguido la eliminacion de este grado, ante
estos antecedentes se podria establecer un trato discriminatorio entre los

funcionarios del Estado.

Analisis de los resultados obtenidos con respecto a la Cateqorias de Il Variable

Elementos Estresores

1.-Categoria Cobertura de las capacitaciones.

Segun el Estatuto Administrativo aprobado por la ley 18.834 del afio 1989, en
su parrafo tercero, articulo 21, se entendera por capacitacion el conjunto de
actividades permanentes, organizadas y sistematicas destinadas a que los

funcionarios desarrollen, complementen, perfeccionen o actualicen los conocimientos
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y destrezas necesarios para el eficiente desempefio de sus cargos o actitudes
funcionarias.

Son poco atingente a las labores de algunos funcionarios, se concentran mas
bien en los funcionarios administrativos y con mayor antigiiedad en la institucion
excluyendo asi a los funcionarios que cumplen funciones de vigilancia, guardia
interna y guardia armada produciendo sentimiento de estancamiento dentro de la

carrera funcionaria.

“(...) Para la situacién de nosotros es muy poco lo que hay y que solamente algunas
areas se capacitan el resto de nosotros no, como por ejemplo nosotros que estamos
en la guardia interna estamos condenados a abrir y cerrar rejas y pelear con la gente

y que solamente nos jubilemos po". (...)".
Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) uno queria estudiar y una pura “pata”, el jefe me dijo veni recién llegando y

como pensai’ estudiar (...)”
Participante 1 FOCUS GROUP 2.

Producto de lo anteriormente expuesto genera que algunos funcionarios se
vuelvan indispensables por lo que la ausencia de estos en las labores del C.D.P
retrasa el normal funcionamiento del centro generando altos niveles de estrés

producto de la acumulacion del trabajo para todos los funcionarios.

“(...) Aca hay funcionarios que son indispensable, claro o sea si no esta el no se puede hacer
nada, entonces practicamente puede haber otro funcionario que puede remplazarlo,
entonces va a quedar el puesto vacio yo que he trabajado en eso relativamente se van
rotando los puestos. (...)"

Participante 3 FOCUS GROUP 1.

La inequidad en el proceso de seleccion de los funcionarios para optar a una
capacitacion genera problematicas de rivalidad competencia y conflicto en lo que

deteriora el clima organizacional y las relaciones labores.

El estatuto administrativo es claro respecto a los mecanismos de seleccién de
los funcionarios a capacitarse: “La capacitacion de perfeccionamiento, que tiene por
objeto mejorar el desempefio del funcionario en el cargo que ocupa. La seleccion del

personal que se capacitara se realizara mediante concurso”. (DFL 29 articulo 27b).
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“(...) Los mismos cursos va la misma gente que va siempre, la misma gente porque no dan la

oportunidad a otro tipo de personas. (...)".
Participante 1 FOCUS GROUP 1.

Existe una opcion de mejoramiento de las remuneraciones, mediante el
estudio de una carrera universitaria de a lo menos ocho semestres de duracion, esta
posibilidad de perfeccionamiento es financiada de manera integra por el funcionario y
la institucién lo reconoce a través del pago de una asignacién de titulo, esta
alternativa discrimina a los funcionarios de menor antigiiedad e ingresos, debido a
las extensas jornadas de trabajo de los funcionarios recientemente egresados de la

escuela de Gendarmeria (Manuel Bulnes) y al alto costo de una carrera universitaria .

“(...) Hay por ahi una parte que mejora el sueldo de los chiquillos esta la asignacién de titulo

gue les, cuando se inicia el joven a estudiar hay una disposicién que nos les niega (...)".
Participante 5 FOCUS GROUP 1.

De acuerdo a lo establecido en el articulo 28 del DFL 29, los estudios de
educacion béasica, media o superior y los cursos de post grado conducentes a la
obtencion de un grado académico, no se consideraran actividades de capacitacion y

de responsabilidad de la institucién.
2.-Categoria Escasez de Personal.

La escasez de personal en el C.D.P Quillota es un factor determinante en el
sistema de turnos imperante en el recinto, pues se hace necesario el mantenimiento
de este para poder cubrir todas las labores que deben realizarse en el centro.

El afio 2003 se implemento una reforma contenida en la ley 19.851, que
aumentd la planta de Gendarmeria de Chile en un 72% vy disminuyé las
remuneraciones de los funcionarios mas jévenes ?°, esta reforma no fue capaz de

contrarrestar el fuerte crecimiento de la poblacion penal.

%6 Castro Morales, Alvaro “El impacto de las condiciones laborales de los gendarmes en los derechos
fundamentales de los reclusos” disponible en www.cejamerica.org/doc/documentos/condiciones
laboralesyderechoshumanos2.pdf
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“(...) El otro problema es que no hay personal, porque si hubiera gente con turno de 8 horas
o de 12 horas y se van turnando como lo hacen en la cérceles concesionadas que es mucho
mas relajado, el problema del personal es de afios atras, de muchos afios que no lo han

cambiado simplemente. (...)"
Entrevista.

“(...) alguien tira licencia nosotros estamos cinco seis y siete y podemos trabajar entre 10 y

15 dias sin salir de la carcel. (...)”
Participante 3. FOCUS GROUP 2.

“...) El problema que el sistema no da mas, no hay mas personal, siempre las partes mas

jovenes deben cubrir, en este caso son ellos dos, los ultimos de las escuelas. (...)".
Participante 5 FOCUS GROUP 1

Las citas anteriores reflejan que la realidad nacional de la Institucién también
es vivenciada por los funcionarios del C.D.P Quillota, actualmente este recinto
ostenta una situacion bastante critica respecto a la razén de Numero de internos por
gendarme, por cada funcionario existen 10,3 internos esta escasez de recurso
humano genera una caracteristica de multifuncionalidad de los trabajadores que
ademas de realizar las funciones inherentes a su cargo las deben asumir las

carencias generadas por esta problematica.

Ademas se desprende de los parrafos que la sobrecarga se concentra mas
gravemente en los funcionarios de menor antigiiedad afectando la percepcion de
estos sobre la institucion, generando un efecto desmotivador influyendo a su vez en

su desempefio laboral.

“(...) Afecta en las relaciones laborales, afecta todo porque hay que trabajar el doble. (...)".
Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) El grupo humano también se afecta por que los funcionarios también se estan aislando,
el que viene tirando licencia nadie le habla entonces es un proceso super largo que afecta a

todos animicamente. (...)".
Participante 6 FOCUS GROUP 1.

Los fragmentos anteriores nos grafican como la escasez de recurso humano
va mermando la salud mental del trabajador y las relaciones interpersonales
produciendo aislamiento y conflicto entre los trabajadores. Lo cual influye

negativamente en el desarrollo de valores como el compaferismo, el respeto y
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empatia que se constituyan en factores protectores para los funcionarios, propiciando
asi el desarrollo de patologias asociadas al estrés.

“...) Uno por ejemplo programa su franco y después una semana esta trabajando y justo el
dia viernes esta de franco y el colega que tiene que llegar no llega y ya lo recarga dos dias
mas. (...)".

Participante 5 FOCUS GROUP 1.

“(...) Yo llevo cuatro afios haciendo garita, aqui a fin de afio si dios quiere sale un funcionario
de la escuela y voy a bajar, hay voy a estar méas relajado como se dice de ocho y media a

seis de la tarde. (...)"
Participante 4 FOCUS GROUP 1.

Producto de lo anteriormente expuesto los trabajadores deben permanecer
mas tiempo del correspondiente a su jornada de trabajo en la institucion afectando la

disposicion del tiempo libre y la calidad de vida familiar.

Otra de las repercusiones de la escasez de de personal del C.D.P se refleja en
la poca cantidad de profesionales del area técnica, actualmente el Centro cuenta con
dos sicélogas, un profesor, que ademas es Jefe del Area, y una Asistente Social,
para hacer frente a las necesidades de 700 internos lo que atenta gravemente contra
la funcion rehabilitadora que la institucion establece dentro de su misién, ya que la
multiplicidad de probleméticas que genera tan heterogénea poblacion no puede ser
absorbida a cabalidad por los profesionales ,esta situacion se agrava durante

procesos como la rebaja de condena.

La situacion actual de Gendarmeria se encuentra muy por debajo de lo que
los estdndares internacionales establecen, 2,6 internos por gendarme, y con la Ley
19.851 llego a 3,8 internos por gendarme, esta situacion hace practicamente
imposible el adecuado cumplimiento de las funciones institucionales de vigilancia,
atencion, asistencialidad y contribucion a la reinsercién de las personas bajo su

cargo.
3.-Categoria Exposicion a Riesgos Y Peligros

El trabajo penitenciario trae consigo una serie de peligros y riesgos asociados
al regular cumplimiento de las labores de los trabajadores, estos riesgos se

acrecientan por la escasez de personal lo que no permite un control adecuado de los

reclusos exponiendo a los funcionarios a situaciones conflictivas como rifias entre los
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internos, atagues con estoques, sables, etc. que ponen en riesgo su integridad fisica,
desarrollando sentimientos de intimidacion en el cumplimiento de sus funciones.

“(...) Por parte de los civiles es peor porgue la mayor parte esta a contrata y eso quiere decir
que en cualguier momento te dicen aqui llegamos y no te pagan ni uno, entonces estas
trabajando con esa incertidumbre que en cualquier momento te pueden echar y ni siquiera te
van a dar las gracias y hay gente que hay de planta pero son pocas, y €so son cosas que

nosotros mucho vamos con el paro. (...)".
Participante 8 FOCUS GROUP 1.

“(...) Nosotros si no tenemos 20 arios de servicio nos vamos y nos vamos Sin nada no mas.

(..)

Participante 2 FOCUS GROUP 1.

La calidad contractual de los funcionarios civiles del C.D.P Quillota puede
considerarse un elemento estresor debido a que el grueso del personal se encuentra

a contrata produciendo incertidumbre respecto a su continuidad laboral.

Es necesario consignar que esta situacion es homologable a toda la Institucion
y otros servicios publicos. Este tipo de contratacién vulnera lo establecido en el
estatuto administrativo de cuyo cuerpo legal se desprende que: El nidmero de
funcionarios a contrata de una institucibn no podra exceder de una cantidad
equivalente al 20% del total de los cargos de la planta de personal de esta.?” Aunque
lo anteriormente expuesto puede no ser considerado riesgoso para su integridad

fisica, si se considera una vulneracion a sus derechos laborales.

“(...) Ni siquiera yo cuando trabaja en la sesion de VIH me pagaban asignacion de riesgo.

(..).

Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) Pero trabajar con VIH los tenian parcelado, por la cantidad de homosexuales que los
tenia separado, porque hoy en dia los internos no es obligacion que se hagan el Test. De
lisa, entonces en cualquier pabellon aqui podemos tener a alguien que tiene VIH y una pelea
puede tener roce con la sangre y puede estar contagiado, por lo tanto desconocemos si tiene
declarada una enfermedad, no asi con la gente que se hace el examen y tiene VIH ya sea
con un examen que se hicieron o bien antes se hacia por las visitas domiciliarias que los

requisitos era hacerse examen de sangre y asi se pesquisaron varios aqui. (...)".
Participante 5 FOCUS GROUP 1.

2 Ley 18834, articulo 9 del ministerio del Interior promulgada el afio 1989.
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Con respecto al trabajo con poblaciones especificas que segun los
funcionarios podrian generar un mayor riesgo para estos, no existe una politica de
retribucién acorde al riesgo, en el caso de los pabellones VIH, no cuentan con la
formacion ni con la indumentaria para trabajar con los reclusos portadores, esta falta

de formacion se refleja en el miedo al contagio en la interaccion con esta poblacién.

“(...) Tenemos contacto con cualquier persona, por ejemplo nosotros podemos pescar
cualquier enfermedad, aqui el que tiene visita conyugal salen bafiados, salen aseados, pero
nosotros recibimos gente de afuera que no sé en qué condiciones estan, solamente
podemaos ver que no tiene lesiones pero quien ha de saber que si tiene sarna u otra

enfermedad. (...)".
Participante 5 FOCUS GROUP 1.

“(...) Imaginese ellos trabajan, decia que tenian que darle el ingreso a las familias y el
egreso, cuando se le da el ingreso ellos reciben desde la bolsa que trae pafiuelos
desechables hasta la encomienda y después que la colega o el colega tiene que revisarlo y

no hay implementacion como para decirle aqui tienes una mascarilla y un par de guantes.

(..)

Participante 6 FOCUS GROUP 1.

Otra problematica observable es que los funcionarios no cuentan con el
equipamiento necesario (guantes, mascarillas, alcohol gel) el ingreso y egreso de las
visitas, para la recepcién y registro de encomiendas generando una potencial
transmision de diferentes enfermedades y una exposicion a condiciones poco

higiénicas.

4.-Categoria Uso y Abuso de Licencias Médicas.

A través de distintos medios se ha dado a conocer la problematica situacion
de Gendarmeria producto del excesivo numero de licencias medicas presentados por
sus funcionarios, al respecto el subsecretario de Justicia que el gobierno investigara
a fondo aquellos casos en que se presuma haber abusado del beneficio de las
licencias médicas al interior de Gendarmeria y de confirmarse aquello, la autoridad

castigara a quienes resulten responsables.

El informe reveldé que, de 57 profesionales considerados en la muestra, 13
médicos concentraban el 50% de las licencias concedidas en el periodo investigado.
Estos habian otorgado 4.901 licencias a funcionarios de Gendarmeria, y apenas 5 de

ellos habian emitido 2.851 de estos instrumentos médicos.
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La situacion respecto a esta categoria en el C.D.P Quillota es similar a la
realidad nacional en la institucion esto se evidencia en que desde el primero de
enero del 2008 al 31 de diciembre del mismo afio se habian presentado un total de
166 licencias medicas, con un total de 1498 dias, esto equivale a un total de 4 afios y
10 meses en dias de licencias. En el presente afio desde el 1 de enero al 1 de julio
un total de 66 licencias con un total de 831 dias, a pesar que este dato sélo

contempla 7 meses corresponde a un total de 2 afios y 2 meses.

“...) pido permiso lo mas probable que me digan no, enfonces que hace uno tira licencia

(..)

Participante 4 FOCUS GROUP 2.

“(...) Buenos las licencias médicas es un percance aca, en gendarmeria de Chile las
licencias médicas son un asco, basicamente porque la gente la toma, porque o lo mandaron
a un lugar que no le gusto o le dijeron algo que no le gusto y se enfermaron y la Gltima
opcion es por estar enfermo en verdad, por suerte en guardia interna es mucho menos que
en la garita, hay personas que trabajan en los muros 4x4 y se les va yendo gente con
licencia y eso quiere decir que es un franco menos y mas trabajo, tienen que entender que
una persona trabajando cuatro dias y descansando cuatro y aun asi tiran licencia, es un asco
de persona, pero ahi se siente el problema de las licencias que falta gente y eso afecta la

seguridad del recinto (...)"

Entrevista.

Los fragmentos permiten comprender que existe una instrumentalizacion por
parte de los funcionarios, ya que utilizan las licencias médicas como recursos ante la
imposibilidad de tener un mayor contacto con la familia, debido al caracter jerarquico
de la institucion también es utilizado como un medio para demostrar el disgusto ante
las precarias condiciones laborales y agotador sistema de turnos instaurado en el
recinto y a su vez disminuir el estrés y el cansancio generado por el cumplimiento de
sus funciones en el centro. Asimismo, esto genera una sobrecarga en la duracion y

en la cantidad de trabajo que deben distribuirse los demas compafieros.

“(...) Pero igual algunos abusaron y ademas de las vacaciones toman licencia y los que

estamos adentro ‘jodemos”, y yo todavia tengo las vacaciones del afio pasado. (...)".
Participante 6 FOCUS GROUP 2.

“(...) alguien tira licencia nosotros estamos cinco seis y siete y podemos trabajar entre 10 y

15 dias sin salir de la carcel. (...)".
Participante 3. FOCUS GROUP 2.
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“(...) cuando tira licencia uno a los 5 o 6 dias uno no ve a la familia, por eso hay surgen las

peleas con los comparieros. (...)".
Participante 4 FOCUS GROUP 2.

Las afirmaciones dejan en evidencia como la situacion de las licencias en la
institucion repercuten tanto en la cantidad de horas de trabajo como en las relaciones
entre los comparieros, producto del abuso de este instrumento se provocan rencillas
debido a los altos niveles de estrés que esta situacion genera. Resulta paradojico
gue un mecanismo creado para salvaguardar sus derechos laborales y su salud sea
utilizada para atentar contra estos mismos principios, ya que se ve mermada la salud
fisica y psiquica de la mayoria de los trabajadores del recinto y el normal

funcionamiento de este.
Debido al entorpecimiento y el atraso del desarrollo de las tareas se
obstaculiza el logro de las metas planteadas por la institucion de acuerdo a lo

establecido en los proceso de modernizacion de la gestion publica.

En virtud de los datos recopilados esta situacion se constituiria en uno de los

sintomas mas notorios de la crisis penitenciaria.

Andlisis de los resultados obtenidos con respecto a la Cateqoria De Il Variable

Apoyo Social.

1.- Categoria Vinculaciones Significativas.

a) Subcategoria Redes sociales

En base a la informacion obtenida a través de los instrumentos de recoleccion
de datos, es importante sefalar que el nivel de pertenencia a alguna organizacion

funcional o territorial se distribuye de la siguiente manera:

Tabla 23
Pertenencia alguna organizacion funcional o territorial

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos Si 17 40,5 40,5 40,5
No 25 59,5 59,5 100,0
Total 42 100,0 100,0

Fuente Creacion Propia
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Grafico 7
Pertenencia alguna organizacion funcional o territorial

Porcentaje

Fuente Creacion Propia

Se visualiza que un 59,5% de los encuestados afirma no pertenecer a alguna
organizaciéon de caracter funcional y/o territorial, mientras que el 40,5% declara
pertenecer a este tipo de organizaciones, a través de estos datos podemos inferir
gue existe una escasa vinculacion por parte de los funcionarios del C.D.P Quillota a
organizaciones funcionales y territoriales, debido a las extensas jornadas laborales y
los tiempos de traslado entre el domicilio y el lugar de trabajo, esto se constituye en
un elemento entorpecedor de la generacion de vinculos a nivel comunitario. Desde
esta perspectiva cabe sefalar que la adscripcién a organismo de caracter territorial
y/o funcional se constituye como un factor protector ante los elevados niveles de
estrés, promueve el mejoramiento de las relaciones interpersonales y permite el
desenvolvimiento en otro tipo de actividades lo que potencia un mayor bienestar

psiquico de los individuos en el trabajo.

Por otra parte en la institucion existe un bajo nivel de asociatividad entre los
trabajadores, debido a que no se considera como prioridad realizar actividades con el
objeto de fomentar la vinculacién entre los funcionarios del C.D.P Quillota, lo anterior
se debe a la disposicién de la jefatura de priorizar la seguridad y el mantenimiento
del orden al interior de la unidad en desmedro de generar instancia de esparcimiento

y reflexion que permitan mejorar las relaciones interpersonales de los trabajadores.

“(...) Que yo creo que hay una serie de actitudes, que en todas las unidades hay personas
con ideas que quieren realizar y aca hay esa tendencia a realizar que “mira que sabe aqui no
se debe hacer, nos va a complicar aqui” y saca a relucir situaciones de conflictos que

pueden ocurrir y que por motivo de seguridad y hasta ahi llega la iniciativa. (...)”
Participante 5 FOCUS GROUP 2.
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“(...) Claro que yo me acuerdo que antes para el 18 antes hacian una especie de ramada y
venian de otras unidades y decian “chuta acé con asado, empanada y todo” y uno que no es

de quillota piensa y en mi unidad no hacen nada, igual fome. (...)”
Participante 1 FOCUS GROUP 2

En este sentido la preocupacién de realizar actividades surge solo de los
funcionarios del C.D.P Quillota y no de la institucidn, lo que constituye para éstos una
despreocupaciéon por parte de la jefatura de las demandas de recreacion y
asociatividad que son necesarias tanto en su rol de trabajador como en el aspecto
humano. Elton Mayo demostré que el trabajador no es una maquina aislada, no
produce resultados dependiente solamente de su estado de salud fisica y de las
circundan, el trabajador es un ser humano que participa dentro de un grupo y los
cambios de las condiciones de trabajo no solucionan nada si las relaciones entre la

empresa y los trabajadores son insatisfactorias.

b) Subcategoria Relaciones afectivas.

De acuerdo al proceso de investigacion y andlisis se puede establecer que un
factor transversal a las problematicas presentes en los funcionarios del C.D.P
Quillota es el sistema de turnos bajo el cual se rigen, asimismo las relaciones
afectivas son deterioradas por el escaso tiempo que cuenta para el desarrollo de una
vida familiar integra que permita el cumplimiento de sus obligaciones dentro de ella.
Desde esta perspectiva podemos mencionar algunos problemas como el
incumplimiento en sus roles de padres y madres, por parte de los funcionarios,
debido a la ausencia en los hitos significativos de su familia, también la influencia
negativa en la calidad del tiempo con la familia y el vinculo con la pareja e hijos,
afectando la percepciéon de estos ultimos sobre sus padres, esta situacion se puede
explicar debido al cansancio acumulado producto del sistema de turnos imperante en

la institucion.

“(...) Perdemos el contacto con la familia, perdemos momentos importantes con los “cabros

chicos” que ir al hogar, que la reunién, entonces somos papas ausentes. (...)".
Participante 4 FOCUS GROUP 1.

“(...) Yo soy casado y tengo hija y llevo 5 afios encerrado aca, de repente pedimos permiso

de una hora y horay media pero eso es relativo y de repente no te dan permiso porque no

hay tiempo, eso echa a perder las relaciones con la pareja. (...)".
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Participante 5 FOCUS GROUP 1.

“(...) Todo lo que él trabaja es para la familia y por los turnos llegaba a dormir a la casa,
entonces la sefora se aburrié porque obviamente no salian y este “cabro” era todo para la

casa, pero como no salia lo engario y asi son las cosas y se tuvieron que separar. (...)".

Entrevista.

“(...) Cuando mi hijos hacen eventos en su escuela, no se po” bailes cosas asi a uno le da
ganas de participar, y dice el cabro chico ¢vas air?, es que no puedo, y mi papito no
tampoco puede y dice pero como de nuevo si me dijiste que iban a ir, pero dile que lo

reemplace un compariero” y esas cosas a uno lo deprimen, perderse momentos importante

de sus hijos. (...)".
Participante 1 FOCUS GROUP 2.

La situacion anterior afecta principalmente a los funcionarios de menor
antigledad del recinto, ya que son estos los que poseen turnos mas extensos,
teniendo que permanecer gran parte de su tiempo en la unidad afectando las
relaciones afectivas y familiares de estos mismos en mayor medida, que aquellos de

mayor antigiiedad que se rigen por una jornada laboral menos intensa.

“(...) La mayoria de los casados jovenes que estan en la garita terminan separados o

“gorreados’, ya que pasan metido aqui (...)”
Participante 6 FOCUS GROUP 2

“...) Mi sefiora estaba embarazada y me llamaba que tenia contracciones y yo alla arriba en

la garita y mi sefiora sola en la casa y yo no pude hacer. (...)".
Participante 4 FOCUS GROUP 1.

c) Subcategoria Vinculacién a organizaciones de trabajadores.

Nuevamente el sistema de turnos imperante en el C.D.P se visualiza como un
elemento estresor transversal a todas las problematicas presentes en el recinto,
debido a que no permite una mayor vinculacion de los funcionarios a las diferentes
asociaciones de trabajadores existentes, por motivo de las extensas jornada de
trabajo, las cuales impiden una real participacién organizada en torno a las tematicas

tratadas por estas mismas.

“(...) Es que por el tiempo que hay no se participa mucho, es cuando uno tiene problemas es
gue uno acude al representante que uno tiene en la unidad, pero mas, muchas veces uno

desconoce los problemas que se estan discutiendo. (...)".
Participantes 3 FOCUS GROUP 1.
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“(...) Aca en la unidad hay un representante hace poco y la gente no se involucra mucho,
aqui gente lo que mas hace es venir hacer su trabajo y cuando terminan se retira y adiés.

(...)" Entrevista.

A su vez esta escasa participacion de los funcionarios, no solo se debe a las
extensas jornadas de trabajo, sino también a la percepcion negativa que los
trabajadores tienen de la organizacion y del trabajo en conjunto de las asociaciones
de trabajadores. Esta situacion se vio reflejada en la Gltima movilizacién, en donde la
inadecuada distribucion da la informacién provoco confusion, desorden y conflicto en
los mismos trabajadores. Asimismo, el gran nimero de asociaciones de trabajadores
de Gendarmeria de Chile provoca divisibn y escasa unificacion en las

reivindicaciones laborales, restando poder de negociacion frente a las autoridades.

“...) lgual que a nivel de gendarmeria es como negativo que hay como ¢;cuatro? Cuatro
asociaciones, entonces por ejemplo la ADIPTGEN tienen los funcionarios los profesionales
los civiles, ustedes tienen ANFUP que es como la mas fuerte, los oficiales con otra, y la otra
la NOA, y eso es lo que paso en el paro justamente que se dividieron entonces no tuvo tanto

la fuerza de como te digo de a ver estado todos unidos. (...)".
Participante 8 FOCUS GROUP 1.

“(...) Sies cosa de ver el paro no mas, que uno llamaba a uno al otro que, término el paro

que no, es un desorden, ni las asociaciones se ponen de acuerdo con eso (...)".
Participante 3 FOCUS GROUP 2.

Otro punto de interés a considerar es la percepcién de los funcionarios del
C.D.P Quillota respecto a los dirigentes de las diferentes asociaciones de
trabajadores, pues estos instrumentalizan los cargos para el beneficio propio y de
sus colaboradores cercanos, en desmedro del bienestar de la totalidad de los
trabajadores pertenecientes a sus asociaciones. También, la escasa efectividad en el
accionar de los dirigentes impulsa la escasa participacion de los trabajadores en este

tipo de asociaciones.

“...) Aqui se dice “que tener conocidos es mejor que tener plata”, yo he tenido la suerte
tengo la suerte de tener conocido dirigentes en Santiago, entonces que significa eso que yo
cuando he tenido problemas me han ayudando altiro y hay otros que no lo han ayudado

entonces es igual lamentable la situacion porque si te conocen pelean porti. (...)".
Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) En ese momento uno tiene que buscar a los dirigentes (...)”

“(...) Es que en ese momento el dirigente se esconde (...)”
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Participante 4 Y 5. FOCUS GROUP 2

“(...) Después hicieron sumario con los paros y cosas asi y nosotros no lo pescamos nada,
porque a nosotros nos dejaban de lado botado asi, por eso no resulta porque no informan y

ninguna cosa (...)".
Participante 3 FOCUS GROUP 2.

2.- Nivel estructural Contextual.

a) Subcategoria Relaciones con los Pares.

Tabla 24
Las personas con que trabajo son generalmente amables y respetuosas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Muy de acuerdo 7 16,7 17,5 17,5
De acuerdo 12 28,6 30,0 47,5
Ni de acuerdo, ni
13 31,0 32,5 80,0
en desacuerdo
En desacuerdo 5 11,9 12,5 92,5
Muy en
3 7,1 7,5 100,0
desacuerdo
Total 40 95,2 100,0
Perdidos ,00 2 4,8
Total 42 100,0

Fuente Creacion Propia

Gréfico 8
Las personas con que trabajo son generalmente amables y respetuosas
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Fuente Creacién Propia

De acuerdo a los datos recopilados es posible deducir que el ambiente
laboral al interior del recinto es ameno ya que el 45,3% de los encuestados afirma
que “Las personas con que trabajo son generalmente amables y respetuosas”.

Resulta novedoso que poco menos de un tercio de los trabajadores presenta una
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respuesta neutral respecto a la afirmacién anterior, esta situacion se explica porque
en este tipo de trabajo, las funciones se cumplen mayoritariamente de forma
individual, por lo que desde su percepcidn no es imperativo contar con redes de
apoyo en el interior del recinto. Solo el 19% de los trabajadores afirma estar

“Desacuerdo” con la afirmacion.

En cuanto a la relacién entre los comparieros de trabajo pertenecientes a las
diferentes plantas que componen la institucion, se puede inferir que existe una
escasa vinculacion entre estos, lo que se explica porque esta institucion es altamente
jerarquizada, por lo que se da un sistema de relacion formal y funcional. Esta
situacion se manifiesta dentro de los discursos donde se observa que funcionarios de
una planta desconocen la realidad en cuanto a las condiciones en que desempefian

funciones otros miembros de la institucion.

“(...) Yo llevo nueve arfios y los nueve afios he escuchado lo mismo, que no hay personal,
gue la gente de la garita estd mal pero pa mi uno desde afuera lo ve, uno trabaja y trabaja y
de lunes a viernes te vas, pero a mi me llama realmente la atencién a ellos dos porque uno
se imagina a los nifios a los centinelas a los que recién salen de la escuela y que no tienen

familia que son como los solteros, los que viven en la unidad. (...)"
Participante 9 FOCUS GROUP 1.

Por otra parte es importante sefialar que las manifestaciones mas clara de
apoyo entre el grupo de pares, se da principalmente frente a situaciones adversas,
donde existe una clara comunicacion y coordinacién, originando una red de

proteccién espontanea entre los compaferos de trabajo.

Esta situacion se explica principalmente por el contexto en el cual cumplen
sus funciones los trabajadores, pues la poblaciéon penal supera altamente al nimero
de gendarmes, lo que conlleva a un agotamiento emocional y a un estado de tension
permanente, lo que claramente es un factor determinante en la presencia del

Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

“(...) Incluso podrias tenerle muy mala a un colega, odiarlo a muerte, pero cuando hay
problemas alld adentro y por el contrario apoyas mas, siempre si le teni bronca decirselo,
pero nunca para solucionar un impedimento alla adentro e incluso apoyamos en caso de

funeral o enfermedad, lo bueno es que se dice que gendarmeria es una familia porque todos
apoyamos en esos temas, aunque tengamos el problema que tengamos, ahi se olvida la

rencilla que teniamos. (...)".
Participante 4 FOCUS GROUP 1.
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“(...) Es cuestion que uno escucha la alarma y sali ciego y no sabi nada y te meti no mas, y
aunque estés enojado con el funcionario y deci: “que lata no estoy ni hay con ayudarlo” e

igual lo ayudamos no mas (...)".
Participante 1. FOCUS GROUP 2.

b) Subcategoria: Relaciones con sus superiores.

Los que dirigen esta institucion informanTzc?elfc?ane los planes y proyectos institucionales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje vélido acumulado
Validos Muy de acuerdo 12 28,6 29,3 29,3
De acuerdo 10 23,8 24,4 53,7
Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo 8 19,0 19,5 73,2
En desacuerdo 5 11,9 12,2 85,4
Muy en desacuerdo 6 14,3 14,6 100,0
Total 41 97,6 100,0
Perdidos ,00 1 2,4
Total 42 100,0
Fuente Creacion Propia
Grafico 9

Los que dirigen esta institucion informan acerca de los planes y proyectos institucionales

Porcentaje

Muy de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo, nien En desacuerdo Muy en desacuerdo
desacuerdo

Fuente Creacién Propia

En este grafico, se visualiza, que mas de la mitad de los encuestados (52,4%)
declara estar Muy de acuerdo y/o De Acuerdo con la afirmacion “Los que dirigen esta
institucion informan acerca de los planes y proyectos institucionales”, mientras que
un poco mas de un cuarto de los encuestados (26,2%) manifiesta estar en
Desacuerdo y/o Muy en Desacuerdo con la afirmacion. El 19% declara no estar de

acuerdo ni en desacuerdo.
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Los resultados anteriormente expuestos, denotan que la comunicacién con las
jefaturas tiene relaciéon con los diferentes estilos de liderazgos (autoritario, laisez
faire, democratico). En la actualidad la jefatura posee un estilo de liderazgo
democratico, pues se informa adecuadamente a los funcionarios de la institucion
sobre los programas y proyectos de esta y en los tiempos correspondientes; sin
embargo, la institucion, ante la eventualidad de realizar algun tipo de proyecto, la

participacion de los funcionarios es netamente consultiva.

“(...) Hablando aqui en Quillota, digamos que la jefatura es buena, es accesible eso es

importante, porque hay otros jefes que no escuchan. (...)".
Participante 2 FOCUS GROUP 1

“(...) tienen que ver mas con las caracteristicas personales que con el grado, yo en un
principio encontraba como raro que si yo entro a una pieza, yo que soy jefe estoy
acostumbrado a saludar a todos y si en esa pieza hay 20 personas a esas 20 les daré la
mano Y los saludo, pero hay gente que no hace eso, y el solo hecho de un saludo lo
agradece la gente y también al dar una orden yo la doy con un “por favor” y hay gente que no

hace eso, porque tu eres jefe de ellos pero igual no puedes llegar y tratarlos mal. (...)".
Entrevista.

“(...) Es que en todo lados es distinto, es que a él le dan mas permiso, pero donde yo trabajo
tu pides permiso y antes de llegar a la puerta, te dan un portazo, asi son las cosas po” para
lo Unico que lo llaman es para cuestionarnos no hay nada positivo nada positivo, todo para él

es malo, autoritario. (...)".

Participante 3 FOCUS GROUP 2.

El sistema de relaciones con las jefaturas se define a partir de las
caracteristicas personales de quienes se encuentran en los grados mas altos, pues
son ellos quienes definen como se dara la comunicacion con sus subordinados. Si
bien los funcionarios manifiestan tener un grado de cercania y confianza con su “jefe”
mas directo, esta situacion no se da con los superiores de mas alto nivel, quienes

estan encargados de la administracion de la institucion.
c) Subcategoria Recursos Institucionales para los Funcionarios.
En relacion a los recursos institucionales dirigidos a los funcionarios, estos son

percibidos como insuficientes, pues el equipo técnico esta enfocado a realizar

funciones para el bienestar de los internos y no el de los funcionarios, si bien existen
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alternativas de recursos humanos que sirven de apoyo a los trabajadores
(Psicblogos, Asistentes Sociales) estos resultan poco accesibles para los
funcionarios de provincia, pues deben solicitar la atencion a través de la institucion a
nivel regional, lo que hace que la espera de esta, sea larga y tediosa lo que conlleva

una desmotivacion en el uso de este recurso.

Es menester sefialar que ante la presencia de sintomas de estrés laboral, o
por el tipo de labor que se realizan en la institucion, consideramos que la escasez de
recursos humanos dirigidos a los funcionarios del CDP Quillota, influye directa y
negativamente en el desarrollo del Sindrome de Quemarse por el Trabajo en los
funcionarios, pues es imprescindible contar con el apoyo profesional que requieren

los trabajadores para aminorar o elaborar estrategias de afrontamiento del sindrome.

“(...) Recién, recién se esta implementando algo asi, un psicélogo para nosotros, pero sobre
todos nosotros que trabajamos en provincia es como inaccesible, sipo eso se va a ver mas

en Santiago una ciudad mas grande. (...)".

Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) Aca todos los recursos son para los internos. (...)".
Participante 3 FOCUS GROUP 1.

Del mismo modo, los recursos materiales dispuestos para el desarrollo de las
labores de los funcionarios del C.D.P. Quillota son percibidos como escasos, pues no
cuentan con el material necesario para mantener condiciones de higiene y salubridad
que cubran las necesidades de proteccion ante potenciales infecciones y
enfermedades derivadas del contacto con diversas personas durante su jornada
laboral ( visitas, internos enfermos) y tampoco con recursos econémicos asignados
por la condicion de riesgo permanente que implica su trabajo. Esta situacion se
genera porque Gendarmeria de Chile tiene como uno de sus principios orientadores
el bienestar de la poblacion penal, no asi el de sus funcionarios, estableciendo

prioridad hacia los primeros en desmedro de los segundos.

“(...) hay unidades que por ejemplo a los trabajaban con los VIH Santiago si tenian
asignacion por que dependian del area de salud y en Valparaiso como no dependian

de la area de salud no. (...)".

Participante 2 FOCUS GROUP 1.
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“(...) aca nosotros no tenemos ni guantes, mascarillas, o sea hay un par pa todos y tenemos

que revisar las visitas y todo eso... y si uno pide dicen que no hay no mas (...)

Participante 4 FOCUS GROUP 1.

Analisis de los resultados obtenidos con respecto a la Cateqorias de IV Variable
Sintomas de S.Q.T

1-Categoria Agotamiento Emocional.

Por agotamiento emocional se entiende la situacién en la que la que los
trabajadores sienten que ya no pueden dar mas de si mismo a nivel afectivo. Es una
situacion de agotamiento de la energia y recursos emocionales propios producto del
contacto diario de las personas que hay que atender como objeto de trabajo, tales

como: pacientes, presos, entre otros.

Tabla 26
Debido A Mi Trabajo Me Siento Emocionalmente Agotado
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Nunca 1 2,0 2,0 2,0
Alguna vez al afo al
2 39 3,9 5,9
menos
Alguna vez al mes o
2 3,9 3,9 9,8
menos
Algunas veces al mes 4 7,8 7,8 17,6
Una vez a la semana 8 15,7 15,7 33,3
Varias veces a la semana 17 33,3 33,3 66,7
Diariamente 17 33,3 33,3 100,0
Total 51 100,0 100,0

Fuente Creacion Propia
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Grafico 10
Debido A Mi Trabajo Me Siento Emocionalmente Agotado

40

Porcentaje
N w
o o

=
o

| | | | |
Nunca  Algunavezal Algunavezal Algunas Unavezala Varias veces aDiariamente
afio al menos mes 0 menos veces almes  semana la semana

Fuente Creacion Propia

En relacién a lo expuesto anteriormente en el grafico y tabla nimero 9 es
importante sefalar que el 98% de los encuestados se ha sentido al menos en una
ocasion dentro del periodo de un afio emocionalmente agotado a consecuencia del
trabajo, la importancia de este porcentaje radica que al presentar las opciones “varias
veces a la semana” y “diariamente” este porcentaje asciende al 66,6%,

representando a dos tercios de los trabajadores.

Estos resultados han validado este estudio pues demuestran que un alto

porcentaje de los trabajadores se encuentran con sintomas claros del S.Q.T.

En relacion al variable agotamiento emocional este se puede sistematizar a

través de los siguientes sintomas.

a) Subcategoria Trastorno de Suefio.

De acuerdo a los fragmentos significativos seleccionados por el grupo de tesis,
es posible sefalar que los trastornos de suefio en los funcionarios del C.D.P Quillota
se dan principalmente en los trabajadores que cumplen obligaciones de vigilancia o
centinela (funcionarios que realizan sus obligaciones de vigilancia en altura, con

armamento y con espacio reducido).

Lo anterior se explica debido a su permanente estado de alerta, pues son los
encargados ante alguna eventualidad, como es un intento de fuga de reprimir esta

accion mediante el uso de armamento y la alerta a los demas funcionarios, asimismo
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el sistema de turno, es otro factor determinante ya que altera el ciclo de suefio vigila,
pues no permite un descanso regular y sostenido debido a que la rotacion es de
cuatro horas en las garitas de vigilancia y cuatro dentro de la unidad destinada a

descansar las que habitualmente son utilizada en otro tipo de funciones.

“(...) En ese sentido el problema que tienen los centinelas, como los llaman ellos, el
problema de los turnos es por la gran cantidad de sanciones que por que no pueden
descansar bien y que se quedan dormidos en la garitas, hay vienen los partes, las notas de

merito. (...)".
Participante 1: FOCUS GROUP 1.

“(...) Y de repente una practica que es recurrente en las garitas, vai a las garitas y te quedai

dormido hasta parado y bajai y no te podi quedar dormido y te teni que tomar pastillas. (...)".
Participante 5 FOCUS GROUP 1.

b) Subcategoria Abuso de Sustancias Nocivas.
El uso de sustancias en el ambiente laboral no esta ajeno al creciente

consumo de drogas en Chile.

El dltimo estudio de CONACE (Chile 2000) confirma la presencia del problema
y la wvulnerabilidad del sector. Por otra parte se constata que a partir de los
diecinueve afios los hombres son significativamente mas consumidores que las
mujeres; y son ellos, igualmente quienes conforman la mayor parte de la fuerza de

trabajo de nuestro pais®®

El consumo de droga y el beber problema de alcohol en el mundo laboral
pueden aparecer en todos los niveles. Hoy se ha comprobado que las personas
adictas pueden trabajar pareciendo funcionar normalmente y no siempre padecer
sintomas fisicos visibles, lo que contribuye a que el problema no se detecte ni se

reconozca como tal.

En el caso de las personas que estan trabajando, el consumo puede
responder a factores relacionados con el trabajo, con su entorno social y a factores

personales o familiares.

En el Centro de Detencion Preventiva Quillota las sustancias mas consumidas
son el alcohol y los psicotrépicos, las cuales estan instauradas dentro de la cultura

laboral, siendo el uso de alcohol la sustancia ocupada para la distraccién y evasion

2 Manual Trabajar con Calidad de Vida, CONACE 2005, Ministerio del Interior, Gobierno de Chile.
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de posibles situaciones estresantes que puedan haber ocurrido durante la jornada

laboral.

“(...) El alcohol es mas alto aqui. (...)".

Participante 6 FOCUS GROUP 1.

“...) Y todos los dias se me quemaba un vigjo y bajamos con un grupo y deciamos ya vamos

a tomarnos una “chela” porque estoy. (...)".

Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) Eso es el gran problema de nosotros que tanto las juntas de la tarde vamos a la disco y
todo eso, la gran mayoria tenemos un problema de alcoholismo, pero antes antiguamente
era los suboficiales era peor y puro vino tinto tomaban jaja (risas), antes los suboficiales pero
todas las tardes era “sagrado” pero ahora se ha ido limitando un poco, ahora los cabros

joven salen a discoteque antes era puro tomar y siempre al mismo lado al “Carruzo”. (...)".
Participante 4 FOCUS GROUP 1.

En cuanto al uso de los psicotrépicos se infiere que estos son consumidos con
indicacion médica, en ocasiones el uso de esto se debe principalmente para regular

el ciclo de suefio y los estados de alerta.

“...) Yo creo que por el motivo del riesgo nos tomamos una pastilla, como un diazepam, para
dormir mejor, sobre todo después de trabajar en las garitas y de repente llegas a la casa y el

cabro chico no te deja dormir y los suboficiales te ven y dicen una pastilla y es para dormir.

(..).

Participante 7 FOCUS GROUP 1.
“...) Y de repente una practica que es recurrente en las garitas, vai a las garitas y te quedai

dormido hasta parado y bajai y no te podi quedar dormido y te teni que tomar pastillas. (...)".
Participante 5 FOCUS GROUP 1.
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c) Subcategoria Ansiedad.

La ansiedad se define como un sentimiento de recelo o de miedo, la fuente de
este desasosiego en los trabajadores del C.D.P Quillota se da por la constante
presidon que sienten de tener que volver a su lugar de trabajo, en donde
continuamente se sienten poco reconocido aislando los sentimiento de significacion

de pertenencia con sus labores o con la institucion.

“(...) Es como una presion psicolégica porque estas tan bien, ahi, en tu casa compartiendo

con tu familia y al otro dia sabi que mafiana vas a estar encerrado. (...)".
Participante 4 FOCUS GROUP 1

“(...) Es lata volver, es lata, porque sabi que teni que venir a encerrarte, a matarte de frio, de

suefio.
Participante 4 FOCUS GROUP 1.

2.-Categoria de Despersonalizacion

Se entiende por despersonalizacion al desarrollo de sentimiento negativos y

de actitudes de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo.

a) Subcategoria Endurecimiento Afectivo.

En relacion a la actitud de indiferencia de parte de los funcionarios del C.D.P.
Quillota con las personas con que trabajan, es decir, la relacién entre los funcionarios

y los internos.

Desde esta perspectiva podemos sefalar, primeramente, que las actitudes de
los funcionarios con los internos son evaluadas de manera positiva, es necesario
establecer que la gran cantidad de reclusos conlleva una heterogeneidad de
caracteres y estados de animo que los funcionarios deben saber afrontar
adecuadamente para evitar posibles conflictos. Es preciso sefialar que estar en
contacto directo y cotidiano con personas que haya cometido diferentes clases de
delitos (robo, violaciones, homicidio, entre otros) provoca en los funcionarios un
sentimiento de deshumanizacion e indiferencia respecto al delito, considerando a los

reclusos como objetos de trabajo y no como sujeto de atencion.
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“(...) Que tienen que tomar en cuenta que en un pabellon hay casi cien personas no andan
todos con el mismo animo, entonces uno tiene que ser tolerante en ciertos aspectos, por que

con esta “pega” uno pierde la humanidad si es que se puede llamar asi. (...)"
Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) La capacidad de asombro porque cuando uno entra por ejemplo en el caso de nosotros
gue tenemos que hacer la entrevista, ver lo del delito y tu dices pero como el delito y casi

llorai de repente y después lo pasai como algo normal. (...)".

Participante 8 FOCUS GROUP 1.
“...) Claro y dices y la mataste y no le hiciste nada mas. (...)".

Participante 3 FOCUS GROUP 1.

Para el caso de los profesionales del area técnica cualquiera sea su area de
especializacién, resulta obvia la dificultad que se le presentaria en caso de
experimentar un nivel de endurecimiento afectivo puesto que si se piensa que al
guiar el proceso de cambio de las personas, se requiere de un importante nivel de

empatia, resultaria nefasto el no poder conmoverse frente a la realidad de otros.

En cuanto al proceso de despersonalizacion que se produce a causa del
sindrome, puede que el funcionario en su intento de comprender la situacion de sus
usuarios se distancie y no logre conectarse con sus realidades, lo que para el
objetivo del profesional penitenciario, implicaria ir en contra de lo que se ha
considerado uno de sus mayores aportes, el desarrollo de las personas y el respeto

por sus derecho elementales y una futura reinsercién del medio libre.

b) Subcategoria Conflicto de Rol.

El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre
conductas que se esperan de la persona que ocupa una determinada posicion. El
conflicto de rol ocurre cuando no se puede satisfacer simultaneamente expectativas

de rol contradictorias.

La proyeccion de la cultura institucional imperante en el C.D.P. Quillota
trasciende el entorno meramente laboral de sus trabajadores, posicionandose como
un elemento conflictivo en el contexto familiar obstaculizando asumir a cabalidad el
rol de padre, madre, esposo, hijo (a), entre otros, dado que el estatus de funcionario

penitenciario predomina por sobre sus otros roles
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Esta simultaneidad de expectativas se ve reflejada en el ambiente familiar
pues a los funcionarios les es dificil desprenderse del rol que desempefian en el
lugar de trabajo en el ambiente familiar, afectando su vida conyugal, la relacion con
los hijos y otras personas significativas dentro de su vida, esta situacion es mas
notoria en esta profesion que en otras de servicios, pues el caracter altamente
jerdrquico de la instituciéon, originando en sus funcionarios una actitud de

autoritarismo

“(...) Uno llega con el mismo chip a la casa y eso no es bueno, ese es el gran problema.

(..)

Participante 2 FOCUS GROUP 1.

“(...) Por ejemplo a mi me toco el caso de un tio que era suboficial mayor y el obviamente
con los aflos me imagino si era suboficial uno esta acostumbrado a mandar si la palabra es
esa no es “oye tu puedes hacer” a mandar po’, llega el mozo y t dices oye sabes hay que

correr eso para alla, pero él no comprendié una vez que se jubila en la casa manda la sefiora
jaja (risas). Y es asi y la sefiora le dice tuviste 32 afios ausente en la familia y ahora vienes a

venir a mandar en la familia no es correcto. (...)".

Participante 4 FOCUS GROUP 1.
3.- Categoria Falta de Realizacion Personal.

La falta de realizacion personal se define como la tendencia de los
trabajadores a autoevaluarse negativamente, afectando esta evaluacion a la
habilidad en la realizacion del trabajo y en la relacion con las personas con que se

trabaja.

Estas actitudes se ve reflejada en el grafico y tabla 10 en donde 41 de 51
encuestados declaran “que al menos una vez al aio” han sentido que realizan un
trabajo demasiado duro. Llama la atencion que dentro de este 80% un 40% sefiala o
establece que esta sensacion es frecuente ocurriendo varias veces a la semana o

diariamente.
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Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro

Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro

Porcentaje

Nunca
al afio al
menos

algunavez Alguna vez

Algunas
veces al

almes o

menos mes

Unavez ala
semana

Varias
veces a la
semana

Diariamente

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Validos Nunca 10 19,6 19,6 19,6
Alguna vez al afio al
3 59 59 25,5
menos
Alguna vez al mes o
2 3,9 3,9 29,4
menos
Algunas veces al mes 5 9,8 9,8 39,2
Una vez a la semana 11 21,6 21,6 60,8
Varias veces a la
12 23,5 23,5 84,3
semana
Diariamente 8 15,7 15,7 100,0
Total 51 100,0 100,0
Fuente Creacion Propia
Grafico 11

Fuente Creacién Propia
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La falta de realizacion personal en el trabajo se puede sistematizar a través
de las siguientes subcategorias:

a) Subcategoria Percepcion del Trabajo Realizado.

Tabla 28
Se trabaja excesivamente en esta institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Muy de acuerdo 13 31,0 31,7 31,7
De acuerdo 9 21,4 22,0 53,7
Ni de acuerdo, ni
12 28,6 29,3 82,9
en desacuerdo
En desacuerdo 4 9,5 9,8 92,7
Muy en
3 7,1 7,3 100,0
desacuerdo
Total 41 97,6 100,0
Perdidos ,00 1 2,4
Total 42 100,0

Fuente Creacion Propia

Gréfico 12
Se trabaja excesivamente en esta institucion
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Fuente Creacién Propia

De acuerdo al grafico anterior se puede sefalar que un 52% esta “de acuerdo”
con la afirmacién “Se me hace trabajar excesivamente en esta institucion”,
desglosando este porcentaje en 31% que afirma estar “muy de acuerdo” con la
afirmacién anterior, es importante destacar que un 28,6% de los encuestados
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entrega una afirmacion neutral “ni en de acuerdo, ni en desacuerdo”, situacion que es
reiterativa en este tipo de preguntas realizada en los instrumentos de recoleccion de
datos utilizado en este estudio, lo cual nos permite inferir que existe una
preocupacion constante por las posibles sanciones que podrian surgir a
consecuencia del caracter burocratico de la institucion. Por otra parte solo el 17%

afirma estar en desacuerdo con la afirmacion.

La situacion anteriormente descrita se ve reflejada en los siguientes

fragmentos significativos,

“(...) Yo creo que se hace bien por un tema de obligacion nada mas y no porque uno quiera
hacer bien la pega, porque basicamente uno quiere trabajar normal y aca eso no se da.
Porque como dicen ellos los partes, los sumarios eso lo obligan a cumplir bien la “pega”, pero

nada mas que eso es una obligacién pero de nacer de uno no creo que sea asi (...)".
Participante 6. FOCUS GROUP 2.

A partir de lo anterior podemos sefialar que si bien existe una percepcion
positiva del trabajo realizado, esta situacion tiene que ver mas con un tema de
obligacion y/o temor a posibles sanciones por un inadecuado desempefio laboral, lo
cual da a entender que la mayoria de los trabajadores no tienen una significacién con

el trabajo realizado.

A esto se suma un problema estructural, pues los funcionarios dentro de su
formacién no cuentan con la capacitacién necesaria que le permita mayor movilidad

dentro de la institucion.

“(...) uno no puede hacer un curso porque de que le va a servir, lo que necesita el es abriry

cerrar candados y cerrar la puerta y pasar la gente o sea la escuela no ensenia. (...)".
Participante 3 FOCUS GROUP 1.

b) Subcategoria Reconocimiento.

En relacion a la afirmacion “mi jefe confia en que se va a hacer bien el
trabajo”. El 80% de los encuestados esta “de acuerdo” con la afirmacién, del cual un
35,7% esta “de acuerdo” y un 45,2% “muy de acuerdo” con lo anterior, de los
antecedentes expuestos podemos inferir de que la delegacion de funciones es una
practica recurrente en la institucion, pues esta define responsabilidades en cada tipo

de labor, siendo un 14,1% los que manifiestan estar en “desacuerdo” o “ni de
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acuerdo, ni en desacuerdo” con la afirmaciéon en igual proporcion. Esta informacion

esta reflejada en la siguiente tabla y posterior grafico.

Tabla 29
Mi jefe, supervisor o director confia en que se va hacer bien el trabajo

Frecuenci | Porcentaj | Porcentaje | Porcentaje
a e valido acumulado
Validos  Muy de acuerdo 19 45,2 47,5 47,5
Desacuerdo 15 35,7 37,5 85,0
Ni de acuerdo, ni
3 71 7,5 92,5
en desacuerdo
En desacuerdo 2 4.8 5,0 97,5
Muy en
1 2,4 2,5 100,0
desacuerdo
Total 40 95,2 100,0
Perdidos ,00 2 4,8
Total 42 100,0

Fuente Creacion Propia

Grafico 13
Mi jefe, supervisor o director confia en que se va hacer bien el trabajo
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Fuente Creacién Propia

Ademas es importante sefialar que si bien existe confianza en la delegacién
de funciones la proactividad o iniciativa de los trabajadores, no es retroalimentada
por las jefaturas provocando una desmotivacion en el cumplimiento de las funciones

de los trabajadores.
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“(...) en ninguna unidad hay una motivacion para que los trabajadores hagan bien su trabajo,
incluso aqui mismo he escuchado a los funcionarios “ahhh saben que encontré un teléfono o
cualquier cosa” elementos prohibidos o incluso un estoque o cualquier cosa y el jefe ni si
quiera los toma en cuenta para decirle “oye sabe usted encontré esto se preocupo le voy a
poner una meritorio” no nada, entonces eso una despreocupacion de la jefatura mas que
nada, no hay una intencion de hacer las cosas bien para ganar algo, no hay un
reconocimiento, ni aqui ni en casi ninguna unidad(...)”.

Participante 6. FOCUS GROUP 2.

“(...) tienen que hacer turnos de dia y de noche, que tienen que ir a tribunal y encuentran
algo y nadie le dice felicidades a mi cabo (...)".
Participante 3. FOCUS GROUP 2.

Es clave sefalar que la institucion tiene un sistema de registro tanto de
sanciones como de nota meritoria, siendo el primero el mas utilizado, pues las fallas
0 el no cumplimiento a cabalidad de las funciones del trabajador conlleva una
sancion que afecta directamente la hoja de vida del trabajador, esta situacion
provoca que estos se sientan constantemente presionados a realizar su funcion de
manera adecuada para evitar sanciones, mas que por la significacion que estos
pueden atribuirle a su desempefio laboral.

“...) Eso es lo que nosotros decimos en denante por que lo negativo siempre va a sobresalir
altiro, lo positivo como decia mi cabo acé los procedimientos se encuentra drogas, se
encuentra celulares, se encuentra chip, estoque artesanales una infinidad de cosas, a uno no
se le reconoce ya que siempre va a sobresalir la anotacién aca, nunca una anotacion
positiva, encontraste esto a te voy a poner una positiva 0 una meritorio porque esta bien, un
tipo de incentivo pero no existe, hay veces que esta pero hay veces que no. (...)".

Participante 5 FOCUS GROUP 1.

Por dltimo es menester mencionar que existe un sistema de reconocimiento de
caracter monetario y estd estrechamente relacionado con las metas a nivel
institucional.

“(...) esta el tema del dinero que al cumplir las metas nosotros recibimos un incentivo (...)".

Participante 2. FOCUS GROUP 2.
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ANALISIS INTEGRADO CON RESPECTO A LAS VARIBLES ESTABLECIDAS Y
RESULTADOS OBTENIDOS

Dadas las caracteristicas metodologicas de la investigacion el analisis se
estructurara en funcion de dos ejes tematicos: Los factores psicosociales que
determinan la presencia de S.Q.T en los funcionarios del C.D.P Quillota, y en la

politica social en materia laboral de este.

Mediante la informacion recopilada durante el proceso de investigacion
podemos afirmar que los funcionarios del C.D.P Quillota presentan Sindrome de

Quemarse por el Trabajo.

Chile es uno de los paises que posee la mas alta tasa de encarcelamiento en
Latinoamérica. Este sostenido crecimiento provoca que la institucion no pueda dar
respuesta a los requerimientos de recursos humanos necesarios para el

cumplimiento a cabalidad de sus objetivos institucionales.

En Chile el gasto en que el Estado incurre en la mantencion de un interno en
una carcel concesionada es de $526.000 mensuales por interno cifra que supera en
muchos casos a lo que gana un gendarme. Por ello, es sumamente necesario y
oportuno que el Gobierno evalle un reajuste de remuneraciones del personal que

estd a cargo de mantener a mas de 43 mil presos en Chile

Ademas que hay que considerar las condiciones en las que trabajan los
funcionarios, mas de ocho mil gendarmes laboran hasta catorce dias seguidos para
salir un dia de descanso, trabajando méas de veinte y cinco millones de horas

extraordinarias al afio al Estado, las que no se pagan.

En efecto, las tres mas importantes reformas realizadas al sistema
penitenciario han tenido por objetivo central el contener las demandas de la creciente
poblacién penal y ninguna de ellas fue capaz de solucionar el problema por el cual
fue disefiada. Nos referimos a la Reforma de 1997 contenida en la Ley 19.538 que
reconocio un aumento a los ingresos de los funcionarios; la Ley 19.851 que amplio
de manera insuficiente la dotacidon de gendarmes en un 72% y disminuy0 los sueldos
de los funcionarios mas jovenes y, la construccién de 10 nuevos recintos por parte de
privados, construccion que no ha resuelto la problematica neuralgica del

hacinamiento en los recintos penales ya que solo el 20% de los internos cumple su
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condena en estos centros, que de acuerdo a los indices de aumento de la poblacion

penitenciaria de un 10% se llenaran en menos de diez afos.

Todas estas acciones llevadas a cabo por el Estado han logrado mitigar
algunos aspectos de las crisis penitenciarias, es claro consignar que la mayoria de
los recursos se han destinado al mejoramiento de la poblacion penal en detrimento
de las problematicas vivenciadas por los funcionarios de Gendarmeria, estas
medidas no han sido capaces de dar respuesta a los aspectos estructurales de la

crisis penitenciaria.

A nivel del C.D.P Quillota las situaciones enunciadas anteriormente se pueden
ejemplificar en la inequitativa distribucion de los recursos, ya que siendo el segundo
Centro de Reclusién en cantidad de internos de la region, no cuenta con la
infraestructura, equipamiento, recursos humanos, materiales y financieros que es
posible encontrar en el Complejo Penitenciario de Valparaiso, un ejemplo de esto es

la ausencia de Programa Laboral en el C.D.P. Quillota.

La presencia del Sindrome de Quemarse por el Trabajo ha sido evidenciado
por el equipo seminarista como una problematica sistémica al interior del C.D.P
Quillota, ya que las variables planteadas en el proceso de investigacion tienen una
interdependencia y estan en constantes interrelacion, siendo causa y efecto a la vez,
en donde la principal desencadenante de elementos estresores al interior del recinto
son las condiciones labores, ya que determinan en gran medida el nivel de apoyo
social con que cuentan los funcionarios, gatillando asi la sintomatologia asociada al
Sindrome de Quemarse por el Trabajo (Agotamiento  emocional,

Despersonalizacion,, Falta de Realizacion Personal).

La condicién de estrés de los trabajadores del C.D.P de Quillota se ve

reflejada en el siguiente gréafico obtenido durante el proceso investigativo.
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“¢s Cuan estresado se encuentra luego de una semana laboral?”

Tabla 30
“¢Cuan estresado se encuentra luego de una semana laboral?”
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos | Muy estresado 24 57,1 57,1 57,1
Moderadamente
estresado 13 31,0 31,0 88,1
Poco estresado 5 11,9 11,9 100,0
Total 42 100,0 100,0

Fuente Creacion Propia

Gréfico 14
¢ Cuén estresado se encuentra luego de una semana laboral?
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Fuente Creacion Propia

Por todo lo anteriormente expuesto se concluye que la presencia del Sindrome
de Quemarse por el Trabajo esta determinada por las caracteristicas estructurales
del desarrollo del trabajo en el ambito penitenciario, constituyéndose las
caracteristicas personales de cada funcionario en factores protectores y facilitadores
del desarrollo de este sindrome dependiendo de las estrategias de afrontamiento que

desarrolle durante su carrera en la institucion.
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Propuesta de Intervencion

Proyecto de creacion de Taller de Habilidades Sociales, prevencion vy

afrontamiento del Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

Autores: Nicolas Amigo S., Felipe Campos A., Claudia Cisternas H., Silvana
Contreras B. (C.D.P. Quillota)

1. Denominacién del Proyecto
“Por Una Vida Mejor.”

2. Naturaleza del Proyecto

Descripcion

El proyecto consiste en la creacién y realizacion de un Taller de seis (6)
sesiones, a cargo de una dupla psicosocial que desemperie funciones en el recinto,
que permitan que los funcionarios del C.D.P. Quillota pongan en practica estrategias
de autocuidado con la finalidad de prevenir y/o reducir la presencia de S.Q.T.

Marco Institucional

La institucion a cargo sera el Centro de Detencién Preventiva Quillota, siendo
responsable el Equipo Técnico perteneciente al recinto y especificamente la dupla
psicosocial conformada por una psicéloga y la asistente social.

El proyecto pretende disefiar una propuesta orientada a generar mecanismos
de prevencion y afrontamiento del Sindrome de Quemarse por el Trabajo, asimismo,
potenciar el manejo de Habilidades Sociales que permita interiorizar técnicas de
manejo de estrés en el &mbito laboral.

Objetivos del Proyecto

Objetivo general

“Implementacion de un taller de afrontamiento del estrés laboral y S.Q.T, que
permita la internalizacion de Habilidades Sociales, de prevencion vy

afrontamiento, dirigidas a los funcionarios penitenciarios del C.D.P. Quillota.

Objetivos especificos

1. Creacién de una instancia reflexiva que apunte a difundir las causas y

consecuencias del estrés laboral.
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2. Generar instancias que permitan la internalizacion de Habilidades Sociales,

mecanismo de prevencion y estrategias de afrontamiento del estrés.

Beneficiarios del proyecto.

Beneficiarios directos: Funcionarios de Gendarmeria del Centro de Detencion

Preventiva de Quillota, profesionales del area técnica.

Beneficiarios _indirectos: Nucleo familiares de los funcionarios del C.D.P Quillota,

poblacién atendida por los funcionarios.
Localizacion fisica y cobertura espacial.

El proyecto se desarrollara en las dependencias del Centro de Detencion
Preventiva de Quillota, ubicada en calle Chacabuco N° 666, comuna de Quillota, V

region. Concretamente en el casino de los Oficiales.

Criterios de Inclusién

Funcionarios dependientes de Gendarmeria de Chile.
Funcionarios del Centro de Detencidon Preventiva de Quillota.

Funcionarios pertenecientes a la planta de vigilantes del C.D.P. Quillota.

NS NEE NN

Funcionarios con, al menos, tres meses de antigiedad en la institucién.

Criterios de Exclusion

v Funcionarios pertenecientes a la planta de oficiales del C.D.P Quillota.
v Funcionarios pertenecientes al equipo técnico del C.D.P Quillota.

v Funcionarios con menos de tres meses de antigiedad en la institucion.

La presente propuesta, se presenta mediante el modelo planificacion “Marco
Logico”, pues este modelo, es una herramienta que facilita el proceso de
conceptualizacion, disefo, ejecucion y evaluacion de proyectos, brindando una
estructura al proceso de planificacion y comunicando informacién esencial relativa al
proyecto.

Para la realizacion de esta propuesta se contemplaron las siguientes etapas:
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I. Pasos de analisis

v Andlisis de participacion o de grupos de interés
v Andlisis de problemas (imagen situacion actual)
v

Andlisis de objetivos (imagen situacién futura mejor)

II. Matriz de Planificacion del Proyecto y sus componentes

v Objetivos/Actividades
v Supuestos importantes
v Indicadores
v Fuentes de verificacion.
| Pasos de analisis
L Analisis de participacion o Grupos de Interés. En relacion a los resultados

obtenidos dentro de la investigacion realizada a lo largo del Seminario, podemos
inferir que los problemas sentidos dentro de la institucion radican principalmente en
el desconocimiento sobre la tematica del estrés laboral, lo que ha acarreado como
consecuencia una alta presencia del Sindrome de Quemarse por el trabajo en los
funcionarios del CDP Quillota; Sin embargo la institucién, cuenta con recursos

financieros necesarios para realizar una intervencion de carécter psicosocial.

L En relacion al Equipo Técnico, este cuenta con las competencias necesarias
para realizar la implementacion de la presente propuesta; sin embargo es necesario,
reorganizar y tomar acuerdos, en relaciéon a la asignacion de responsabilidades,
posibles adecuaciones u otras contigencias que pudiesen aparecer durante la
intervencion.

L En relacion a los Funcionarios del CDP Quillota a lo largo del proceso
investigativo del presente seminarios, se visualizaron las potencialidades de estos en
relacion a la participacion en este tipo de actividades. Es necesario adecuar los
horarios de la intervencion de modo que no alteren en gran medida los propdésitos
institucionales

L En relacion a Gendarmeria de Chile, V Region es necesario contar con el
respaldo de esta entidad superior de modo que puedan aprobar los recursos

necesarios y la ejecucion del proyecto.
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Presencia de Sentimientos de

omnipotencia en Funcionarios
del C.D.P. Quillota

Presencia de Sentimientos de
Ansiedad en Funcionarios del
C.D.P. Quillota

Presencia de Sentimientos de
Impotencia en Funcionarios del
C.D.P. Quillota

Funcionarios del C.D.P.
Quillota No visualizan
causas y consecuencias

del estrés laboral

llustracion 6
Andlisis de Problemas
Arbol de Problemas.

Presencia de Conductas
Agresivas en los
Funcionarios del C.D.P

Carencia de Habilidades

sociales en los funcionarios

del C.D.P Quillota.

Capitulo V: Propuesta de Intervencion

Presencia de conductas de
irritabilidad en los
Funcionarios del C.D.P

Presencia de Actitudes de
Apatia en los Funcionarios del
C.D.P Quillota

Presencia de Actitudes de
Hostilidad en los Funcionario
del C.D.P Quillota

Carencia de técnicas de
afrontamiento de estrés
laboral en los funcionarios
del C.D.P. Quillota

Fuente: Creacion Propia
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Ausencia de Sentimientos de
omnipotencia en Funcionarios
del C.D.P. Quillota

Ausencia de Sentimientos de
Ansiedad en Funcionarios del
C.D.P. Quillota

Ausencia de Sentimientos de
Impotencia en Funcionarios del
C.D.P. Quillota

Funcionarios del C.D.P.

Quillota visualizan

causas y consecuencias

del estrés laboral

llustracion 7
®  Andlisis de Objetivo
Arbol de Obijetivos.

Ausencia de Conductas
Agresivas en los
Funcionarios del C.D.P

Los funcionarios del C.D.P

Quillota adquieren

Habilidades sociales

Capitulo V- Propuesta de Intervencién

Ausencia de conductas de
irritabilidad en los
Funcionarios del C.D.P

Ausencia de Actitudes de
Apatia en los Funcionarios del

C.D.P Quillota
Ausencia de Actitudes de

Hostilidad en los Funcionario
del C.D.P Quillota

Los funcionarios del C.D.P.

Quillota adquieren Técnicas

de afrontamiento de estrés
laboral

Fuente: Creacion Propia
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- Andlisis de Alternativas o Lineas de Accién

En relacidn al arbol de alternativas, la presente propuesta de intervencion,
tomara como ejes centrales la sensibilizacion e induccion de los funcionarios de la
planta de vigilantes del CDP Quillota en causas y consecuencias del estrés, en
habilidades sociales y técnicas de afrontamiento o manejo del estrés, pues son estas

las alternativas que han sido definidas como prioritarias de abordar.

En relacion a la estrategia definida para abordar las tematicas, esta se
realizara mediante la implementaciones de un taller de caracter socioeducativo —
socio reflexivo, con actividades ludicas, que permitan que los beneficiarios del
proyecto, puedan participar activamente de este, otorgandoles la posibilidad de

comunicarse y aprender en base a las experiencias individuales y grupales.

Esta modalidad de intervencion es la mas adecuada para este tipo de
institucion, pues permite realizar trabajo con un grupo de personas reducido, lo que
provoca que no sean interrumpidas las obligaciones de los funcionarios ni de la
institucién, ademas el uso de los recursos (humanos, materiales, espacios) propios
de la instituciébn, implica que la institucion tendra un menor gasto en la

implementacion del proyecto.
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Objetivo de desarrollo

Disminuir la presencia de Sindrome de
quemarse por el Trabajo en los
funcionarios de CDP Quillota, para
contribuir a mejorar su calidad de vida.

B Universidad de Valparaiso, Escuela de Trabajo Social
=

Il Matriz de Planificaciéon

Al afio 2020 el 90% de los funcionarios
del CDP Quillota mejoran su calidad de
vida y no presentan SQT.

Taller “Por una Vida Mejor”

e Staff burnout scale for health
professionals (sbs-hp)

e Cuestionario de condiciones
laborales (elaborado por equipo
tesista)

Escala de Holmes Rahe
Cuestionario de Bournot para
funcionarios de Gendarmeria
(adaptacion MBI)

Capitulo V: Propuesta de Intervencion

Disminuye la presencia del sindrome de
quemarse por el trabajo en los
funcionarios de Gendarmeria De Chile.

Aumenta el bienestar psiquico de los
funcionarios del C.D.P Quillota.

Aumenta la satisfaccion laboral de los
funcionarios del C.D.P Quillota.

Disminuye el nimero de licencias
médicas presentadas en el C.D.P
Quillota

Objetivo de Proyecto

El CDP de Quillota disminuye la
presencia de SQT a través de la
implementacion de taller de habilidades
sociales, estrés y técnicas de
afrontamiento en funcionarios
pertenecientes a la planta de vigilantes

Al aflo 2011 el 70% de Los funcionarios
del C.D.P Quillota ha participado del
taller.

Registros de asistencia
Registros audiovisuales
Pauta de observacion

La institucion implementa programa en
sus funcionarios
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Productos

1. Funcionarios de la planta de
vigilantes del CDP Quillota son
capacitados en causas y consecuencias
del estrés laboral.

2. Funcionarios de la planta de
vigilantes del C.D.P Quillota, adquieren
conocimiento en habilidades sociales

3. Funcionarios de la planta de
vigilantes del CDP Quillota aprenden
técnicas de afrontamiento del estrés
laboral

Actividades

la) Preparacion de taller de “Por una vida
Mejor” sesion 1 “Estrés, Causas Y
Consecuencias”

1.b) Implementacion taller de “Por una vida
Mejor” sesion 1 “Estrés, Causas Y
Consecuencias”

1c) Evaluacion de taller de “Por una vida
Mejor” sesion 1 “Estrés, Causas Y
Consecuencias

1. Al menos 10 funcionarios de la
planta de vigilantes del CDP Quillota,
participan activamente del taller sobre causas
y consecuencias del estrés laboral

2. Al menos 10 funcionarios de la
planta de vigilantes del CDP Quillota,
participan activamente del taller de
Habilidades sociales

3. Al menos 10 funcionarios de la
planta de vigilantes del CDP Quillota,
participan activamente del taller sobre
técnicas de afrontamiento del estrés laboral

Medios

+ Un Asistente Social por 2 horas, 1
veces al mes, durante 1 mes.

* Un Psicologo por 2 horas, 1 veces al
mes, durante 1 mes.

* Material de Escritorio para difusion
de Taller (opalina, hojas, lapices, tintas)

£ Una sala de reunion con capacidad
para 12 personas

£ Equipamiento audiovisual (data
show) para exponer las teméaticas sobre
causa y consecuencia del estrés.

* Coffe break para 12 personas

Registro de asistencia
Registro fotografico
e Test antes — después

Registro de asistencia
Registro fotografico
e Pauta de observacion

e Registro de asistencia
Registro fotogréafico
Pauta de observacion

Costos
£ Asistencia técnica — Costo asignado
por la institucion.
* Asistencia técnica - Costo asignado
por la institucion.
+ Materiales - $3.000
£ Equipamiento asignado por la
institucion
+ costo de insumos $ 15.000

Se cuenta con los recursos necesarios para la
implementacion del taller

El equipo técnico cuenta con las
competencias necesarias para la preparacion,
implementacion y evaluacion del taller.

Existe interés en los funcionarios del C.D.P
Quillota, en participar del taller

La institucion cuenta con los recursos
Humanos para la preparacion del taller

Los funcionarios participan de la sesion
“estrés, causas y consecuencias”
Los funcionarios del C.D.P  Quillota

internalizan conceptos de sesion de “estrés,
causas y consecuencias”
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2 a) Preparacion de taller de “Por una vida
Mejor” sesion 2 y 3 “HABILIDADES
SOCIALES”

2.b) Implementacion taller de “Por una vida
Mejor” sesion 2 y 3 “HABILIDADES
SOCIALES”

2c) Evaluacion de taller de “Por una vida
Mejor” sesion 2 y 3 “HABILIDADES
SOCIALES”

3a) Preparacion de taller de “Por una vida
Mejor” sesion 4, 5, “Técnicas de
Afrontamiento del Estrés”

3 b) Implementacion taller de “Por una vida
Mejor” sesion 4, 5, “Técnicas de
Afrontamiento del Estrés”

3c) Evaluacion de taller de “Por una vida
Mejor” sesion, 6

£ Un Asistente Social por 2 veces al
mes, durante 1 mes

£ Un Psicologo por 2 veces al mes,
durante 1 mes

+ Una sala de reunion con capacidad
para 12 personas

*+ Equipamiento audiovisual (data
show) para exponer las tematicas sobre
“Habilidades Sociales”

+ Material de Escritorio para
realizacion de 2 sesiones (opalina, hojas,
lapices tintas)

* Coffe para 12 personas (por 2 veces)

* Un Asistente Social por 2 veces al
mes, durante 1 ¥%. mes

£ Un Psicologo por 2 veces al mes,
durante 1%. mes

+ Una sala de reunion con capacidad
para 12 personas

* Material de escritorio (hojas lapices)

* Coffe para 12 personas (por 3 veces)

£ Asistencia técnica — Costo asignado
por la institucion.

£ Asistencia técnica - Costo asignado
por la institucion.

+ Materiales - $3.000

£ Equipamiento asignado por la
institucion

+ costo de insumos $ 30.000

* Asistencia técnica — Costo asignado

por la institucion.

£ Asistencia técnica - Costo asignado
por la institucion.

+ Materiales - $3.000

* Equipamiento asignado por la
institucion

+ costo de insumos $ 45.000

La institucion cuenta con los recursos
Humanos para la preparacion del de las
sesiones de Habilidades Sociales
Los funcionarios participan de la sesion
“Habilidades Sociales”

Los funcionarios participan en la evaluacion
del taller de habilidades sociales

La institucion cuenta con los recursos
Humanos para la preparacion del de las
sesiones de Técnicas de Afrontamiento del
Estrés”

Los funcionarios participan de la sesion
“Técnicas de Afrontamiento del Estrés”

Los funcionarios participan en la evaluacion
de las sesiones de “Técnicas de
Afrontamiento del Estrés”.

Fuente: Creacion Propia
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CAPITULO VI
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Conclusiones.

v Relevancia del Sindrome de Quemarse por el Trabajo.

El Sindrome de Quemarse por el Trabajo y el estrés constituyen una de las

probleméticas a nivel laboral méas relevantes en la sociedad actual.

Es necesario destacar que el tema de investigacion seleccionado es innovador
dentro del contexto actual, situacion que se tradujo en un importante desafio al
momento de la recopilacién bibliografica debido a la inexistencia de estudios
referidos a la presencia del Sindrome de Quemarse en el Trabajo en Gendarmeria
de Chile.

Trabajo social es una profesion que cumple un importante rol en el trabajo
intrapenitenciario a través de la intervencion en programas de reinsercion,
readaptacion; sin embargo, en la actualidad no existen profesionales del trabajo
social abordando teméticas relacionadas con el manejo del estrés, bienestar laboral,
autocuidado, condiciones laborales, etc.

La ausencia del rol profesional en esta area de trabajo se constituye en un
desafio pendiente a nivel institucional y una oportunidad de mejoramiento y
enriquecimiento del quehacer del Trabajo Social.

Debido a la escasez de investigaciones y literatura sobre el Sindrome de
Quemarse por el Trabajo en funcionarios de Gendarmeria de Chile obstaculizé el
hallazgo de teorias explicativas sobre este fendmeno en particular. Sin embargo, se
procedio a la utilizacion de teorias generales en relacion al tema contrastandola con

la realidad de los profesionales de Gendarmeria.

El propésito de la investigacion nos permitio abordar el Sindrome de
Quemarse por el Trabajo mas alla desde la perspectiva clinica y casuistica desde
una mirada holistica, lo cual nos entreg6 diferentes perspectivas de estudio del tema
e informacion del nivel de estrés laboral de los funcionarios de Gendarmeria.

v Relevancia del Sindrome de Quemarse por el Trabajo en Gendarmeria.

El Centro de Detencion Preventiva Quillota, es una institucion de caracter

publico, altamente jerarquizada y burocratica, estas fueron las caracteristicas que
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concitaron el interés del equipo seminarista por realizar una investigacion sobre el
Sindrome de Quemarse por el Trabajo en este contexto institucional, ademas de
experiencias anteriores de practicas en Gendarmeria, la informacion proporcionada
por los diferentes medios de comunicacion respecto a la llamada “Crisis
Penitenciaria” y la inexistencia de investigaciones de este sindrome en funcionarios

de Gendarmeria de Chile.

Debido a las caracteristicas organizacionales de la institucion, el componente
jerérquico determinaria que los funcionarios de menor rango de Gendarmeria
estarian expuestos a jornadas de trabajo mas extensas y rigidas, labores asociadas
a un mayor nivel de riesgo con menores ingresos, deterioro de las relaciones
laborales asociado al estilo de liderazgo ejercido y la exposicidbn a un conjunto de
sanciones que atentan contra la dignidad del trabajador (dias de arresto, suspension
de dias libres, entre otras).

Los funcionarios de Gendarmeria cumplen una funcién en contacto directo con
sujetos de atencion altamente complejo, debido a que se trata de personas privadas
de libertad e infractores de la ley con distintos niveles de compromiso delictual y
peligrosidad exponiéndolos a situaciones potencialmente riesgosas, tanto en su

integridad fisica y psiquica.

v En relacién a la metodologia de investigacion.

La seleccion del enfoque de investigacion de caracter exploratorio se debe a
qgue el Sindrome de Quemarse por el Trabajo en area penitenciaria es un tema
escasamente estudiado y la literatura en relacién a este es limitada, la cual arroja
ideas vagamente relacionadas con el problema en estudio. De esta forma la
investigacién realizada por el equipo seminarista busca establecer nuevas
perspectivas sobre el estrés laboral y el Sindrome de Quemarse por el Trabajo y

ampliar las existentes.

La seleccién del enfoque de investigacion de caracter descriptivo se establece
por la busqueda del equipo seminarista de especificar las caracteristicas y las
propiedades importantes de los funcionarios de C.D.P. Quillota, con la finalidad de
someterlas a un analisis exhaustivo, y de esta manera poder establecer los
diferentes aspectos y dimensiones asociados al Sindrome de Quemarse por el
Trabajo.
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La seleccion de un modelo de investigacion mixto permitié la utilizacion de
técnicas de recoleccion de datos e informacion, tanto cualitativas como cuantitativas.
Este conjunto de técnicas nos permitid recoger aspectos subjetivos y objetivos,
enrigueciendo sustancialmente la investigacion, extendiéndola para reconocer
distintas aristas de la problemética en estudio, permitiendo integrar los elementos
emergentes que surgieron durante el proceso investigativo. La flexibilidad del modelo
de investigacion nos facilitd la complementariedad entre los elementos emergentes y

el planteamiento de las categorias en estudio.

Los instrumentos de recoleccién de datos cualitativos fueron:

e Focus Group, la utilizacion de este instrumento nos otorgd un flujo de
informacion sustentado en la interaccion de los participantes, de
manera libre y espontanea, lo que derivd en la construccién de un
discurso colectivo y cargado de significados que posibilité un

entendimiento de su entorno y sus percepciones sobre este.

e Entrevista semi — estructurada, este nos permitié obtener informacion
de procesos reflejados en las experiencias personales de los sujetos

entrevistados, insertos en diferentes escenarios laborales.

Los instrumentos de recoleccion de datos cuantitativos fueron:

e Cuestionario, este instrumento nos permitié obtener datos susceptibles
de manejo numérico, beneficiando asi la cuantificacion y veracidad de
nuestro estudio. Los cuestionarios aplicados fueron: MBI (Maslash

Burnout Inventory) y el Cuestionario de Condiciones Laborales.

v Rol del Trabajador(a) Social frente al Sindrome de Quemarse por el

Trabajo.

El Trabajo Social se propone transformar racionalmente la realidad social,

investigando, planificando, ejecutando y evaluando acciones que tienden a elevar el

bienestar y la calidad de vida de los sujetos de atencién.
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La formacién curricular del Trabajador(a) Social entrega herramientas en el
ambito psicologico, organizacional y social cubriendo todo el espectro de las
diferentes manifestaciones de este sindrome, desde esta perspectiva se potencia el
rol de educador social informal constituyéndose en agente promotor de habilidades
sociales, mecanismo de afrontamiento del estrés y buenas practicas laborales; el rol
de articulador de redes sociales toma preponderancia en lo concerniente a la
vinculacion con distintos organismos e instituciones de la red social que apunten a la

creacion de mecanismos de apoyo social para los trabajadores.

La tematica de investigacion seleccionada se constituyd en un desafio, ya que
ademas de la inexistencia de investigaciones sobre el Sindrome de Quemarse por el
Trabajo en el ambito penitenciario, este se constituye en el primer intento de
abordaje desde Trabajo Social en esta probleméatica complementando la vision

biomédica y psicolégica predominante en la literatura.

Finalmente, cabe destacar que una de las falencias historicas de la practica del
Trabajo Social dice relacion con la sistematizacion de experiencias de intervencion
para la generacion de nuevos conocimientos en el &mbito de las ciencias sociales, es
por esto que investigaciones como las llevadas a cabo por el equipo seminarista
contribuyen a la creacibn de un sustento tedrico y practico para futuras
intervenciones e investigaciones en torno a esta problematica y sus diferentes

variantes.
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ANEXO 1
“Maslach Burnout Inventory” (MBI)
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ANEXO 2

Instrumentos de Recoleccidn de datos

Cuestionario
Pauta Focus Group

Pauta Entrevista Semi Estructurada
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ANEXO 3

Manual de Ejecutor

Taller “Por Una Vida Mejor”
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» Ley N ° 19195, “Adscribe al personal que indica de Gendarmeria de Chile al
régimen previsional de la Direccion de Prevision de Carabineros de Chile”,

fecha de publicacion 13.01.1993, del Ministerio de Justicia.

175



