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Presentación 

El presente Seminario de Titulo aborda la temática del Slndrome de Burnout 

en el equipo multidisciplinario del Programa de Intervención Breve "PIB La 

Calera Norte", proyecto ejecutado por la Corporación C.E.R.C.A.P., 

órganismo colaborador del Servicio Nacional de Menores bajo el reglamento 

de la ley 20.032. 

La experiencia investigativa se llevó a cabo durante el periü9o académico 

GOmprendido entre los meses de Marzo a Octubre del año 2011 . Estuvo a 

cargo de las alumnas Gabriela Sánchez Sandoval y Gina Soto Fuentes, con 

la supervisión académica de la docente de la escuela de Trabajo Social, Dra. 

Sara Salum Alvarado y con el patrocinio de la Corporación C.E.R.C.A.P. , la 

cual facilitó su programa "PIB La Calera Norte". 

La investigación realizada durante el proceso de seminario de titulo consta 

de un estudio descriptivo del Sindrome de Bumout en el equipo profesional 

del PIB La Calera Norte. Los pasos metodológicos utilizados fueron los 

siguientes: Marco Institucional, en el cual se abordan las bases 

institucionales y se ahonda en la labor, los componentes y el eje de acción 

del programa en ~1 cual se llevo a cabo el presente seminario de titulo; 

Marco Teórico-Referencial, el cual otorga el sustento teórico y referencial 

para abordar la temática de e~tudio, en este caso, el Síndrome de Burnout; 

Diseño Metodológico, en el cual se basan las decisiones metodologicas 

utilizadas para llevar a cabo la investigación déntro del programa; Análisis de 

los resultados, en el cual se analizan los résultados obtenidos mediante los 

criterios teóricos y de la propia exJ)eriencia del equipo seminarista; 

Conclusiones y aprendizajes, en éste se resume la experiencia investigativa 

y las aportaciones que tuvo dicha investigación para la institución y desde la 

perspectiva del Trabajo Social; y finalmente la Propuesta de Intervención, en 

la cual se dan líneas directrices para que la institución pueda llevar a cabo 

una intervención con el fin de superar las problemáticas que lo~ aquejan. 
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Contexto Institucional 

El presente informe da cuenta del contexto institucional en el cual se 

enmarca el Seminario de Titulo, dentro de éste se encuentran todos los 

lineamientos técnicos que sustenta el trabajo en la institución. 

La institución patrocinante es la Corporación de Educación, Rehabilitación, 

Capacitación, Atención de Menores y Perfeccionamiento (C.E.RC.A.P.), 

organismo colaborador de SENAME que ejecuta proyectos en la línea 

Proteccional y también de Responsabilidad Penal Juvenil. 

Para efectos de la realización de este seminario de titulo, la corporación 

CERCAP facilitó uno de sus Programas de Intervención Breve 

específicamente el PIB La Calera Norte, esto con !a finalidad de realizar una 

investigación más completa y especifica en uno de los programas ejecutados 

por la corporación colaboradora del Servicio Nacional de Menores. 

1- Carac~rh~ticas Gen_erales del Contexto 

1.1- Identificación de la Institución Patrocinante 

Nombre: Corporación de Educación, Rehabilitación, Capacitación, Atención 

de Menores y Perfeccionamiento, C.E.R.C.A.P. 

Dirección: AJdunate # 234, La Calera. 

Teléfono/Fax: 33-227688, 33-227535/33-227535 

1.2- Contexto Institucional: La ratificación de fa CJDN y SENAME. 

Puesto que C.E.R.C.A.P. es una institución colaboradora del Servicio 

Nacional de Menores, es de absolttta relevanda contextualizar este 

organismo y los principios orientadores que tuvieron incidencia en el cambio 

de enfoque de éste, que dio lugar a la creación de los diversos programas e 

instituciones colaboradores del Servicio para la eje·cución de proyectos 

tendientes a reparar y prevenir las vulneraciones de derechos de Niños, 

Niñas y Adolescentes. 

8 
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Convención Internacional de los Derechos del Niño en Chile 

La convención Internacional de los Derechos de los Niños, Niñas y 

Adolescentes tiene cinco principios básicos que la rigen, sin estos no podría 

pensarse la inclusión de todos los infantes y adolescentes al goce total de 

sus derechos: el principio de la no discriminación (todos y todas); el principio 

del género {éllos y ellas); el principió del interés superior del riiño (todos sus 

derechos); el principio de promoción de supervivencia y desarrollo (todo su 

potencial}; y de participación (toda su capacidad de decisión}. Estos 

principios rectores de la convención son los que promueven la creación y 

modificación de políticas sociales enfocadas hacia la población infanta-juvenil 

con un enfoque de derechos y no con el enfoque de necesidades, anterior a 

la ratificación por parte de Chile a la convención de los Derechos de los 

Niños, Niñas y Adolescentes (Oyarzún, 2008}. 

Consecuencias de la ratificación de la CIDN en Chile 

La ratificación por parte de Chile a la Convención Internacional sobre los 

derechos de los Niños, Niñas y Adolescentes significó un gran avance en 

materia de infancia y adolescencia para nuestro pars. El reconocimiento de 

los niños, niñas y adolescentes como sujetos de derecho y no como sujetos 

de protección, obliga a tomar ciertas medidas y orientaciones qu3335e 

aborden de manera más eficiente el nuevo enfoque de derechos para la 

infancia y adolescencia adoptado por Chile como consecuencia de la 

ratificación de la Convención. 

"Es claro que la CIDN abre caminos nuevos en el enfoque de la infancia y la . . 

adolescencia, colocando al Estado y a la sociedad como corresponsables en 

el diseño y la ejecución de políticas públicas. La Convención supera las 

instituciones del patronato, la tutela o los consejos tutelares del Estado, 

sujetos éstos a la doctrina de la situación irregular y a la concepción de los 

niños como objetos de protección; para ubicartos en la doctrina de la 

protección integral, cuya concepción los reconóce comt> sujetos de derecho, 

dotados de capacidad de vivir, tener salud, educación, convivencia familiar, 

identidad y dignidad" (Mideplan, 2000 en Oyarzún, 2008:28). 

Para el cumplimiento de tndos los compromisos adquiridos con la ratificación 

de la convención, Chile, al inicio del siglo XXI crea la Polftica Nacional a favor 
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de la Infancia y Adolescencia 2001-2010, la cual es el resultado del trabajo 

mancomunado de 22 instituciones públicas (ministerios y servicios) y 

coordinado técnicamente por el Ministerio de Planificación y Cooperación 

(MIDEPLAN). Esta Polltica se constituye en una herramienta fundamental 

para abordar y enfrentar los temas relacionados con infancia y adolescencia. 

Este documento ~~borda las denominadas políticas universales, dirigidas a la 

totalidad de la población infantil y juvenil (hasta los 18 af'los) y está 

estructurada sobre las bases fundamentales de los derechos de este 

segmento de la población. Al mismo tiempo, reconoce las particularidades, 

necesidades y potencialidades de los niiios, niñas y adolescentes en sus 

distintas etapas y contextos donde se desenvuelven y desarrollan. "La 

política nacional, coordinada por el Mrnisterio de Planificación Social 

(MIDEPLAN), enfatiza que los niños, niflas y adolescentes deben ser 

considerados segtJn sus atributo~ y sus derechos frente al Estado, la familia 

y la sociedad, y no de acuerdo a sus carencias. En este sentido, destaca que 

ser niño, niña o adolescente no es ser "menos adulto", sino que estar 

atravesando etapas de preparación para la adultez que tienen el mismo valor 

que cualquier otro momento de la vida del ser humano" (SENAME, 2004: 27). 

SENAME y La Convención Internacional de los Derechos del Niño 

La ratificación por parte de Chile hacia la Convención de los derechos del 

niño ha planteado al Servicio Nacional de Menores una serie de desafíos 

estratégicos, los que tienen que ver con la realización de una reforma al 

interior de sus lineamientos de acción {MIDEPLAN, 2001, en SENAME, 

2004), tanto en las modalidades de intervención en infancia y adolescencia, 

como en las características profesionales de quienes asumen 

operativamente este cambio en los proyectos concretos. Se debe seflalar 

que desde el año 2000, "el Gobierno de Chile impulsa, a través del 

Ministerio de .Justicia y el Servicio Nacional de Menores (SENAME) , una 

reforma integral al sístema de justicia y protección de los derechos de los 

niños en Chile, la que contempla un conjunto de iniciativas legislativas, 

administrativas e institucionales a fin de adecuar el actual sistema de 

protección basado en la "doctrina de la sitYación irregular " a la Convención 

Internacional de los Derechos del Niño"(SENAME,2004:5). 

Cuando Ctlile ratificó la Convención Internacional de los Derechos del Niflo, 

el Servicio Nacional de Menores se constituyó en el principal instrumento de 

la implementación de una política de protección de derechos destinada a la 
10 
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población infanta-juvenil y sus familias en circunstancias de riesgo y 

vulnerabilidad social. 

Para complementar la acción del Estado, el Servicio ha establecido para la 

intervención tres niveles, dé acuerdo a la complejidad qué revisten las 

situaciones que afectan a los niños, niñas y adolescentes de nuestro país 

(SENAME,2011 ). 

El primero, corresponde a la protección universal, para quienes se 

encuentran en una situación de integración y con problemas de baja 

complejidad. 

Un segundo nivel contempla acciones de protección y prevención de mayor 

focalización, "visualiza como población objetivo a quienes, en la franja de O a 

18 años, presentan una situación de vulneración y riesgo equivalentes a una 

mediana complejidad , por ejemplo, niños y adolescentes con riesgo de 

deserción escolar, Córi consumó rió problemático de drógas y alcohol, 

VÍi1CUiós int.tafamiliares con relaCiones violentas, etc." 

(SENAME,2011 ). 

En un tercer nivel, orientado a la reparación, se ubican las acciones en el 

ámbito de la protección, que en virtud de la complejidad de los problemas 

asumen un carácter de mayor especialización. Específicamente: maltrato 

grave, explotación sexual comercial; niños, niñas y adolescentes -en situación 

de calle; consumo habitual de drogas; explotación laboral de niños, niñas y 

adolescentes(SENAME,2011 ). 

"El abordaje de estos tres niveles, en lo que concierne al SENAME en los de 

mediana y mayor complejidad, supone lá articulación programática, lá acción 

de una fuerte red de recursos intersectoriales, el concurso de las familias y el 

rol aétivo de los actóres de la comunidad emplazados en él territorio y el 

protagonismo de los niños, niñas y adolescentes( ... ) La acción del Servicio 

Nacional de Menores, en materia de protección, encuentra su marco 

orientador en los postulados de la Convención Internacional de los Derechos 

del Niño, y en otros cuerpos legales, que definen institucionalmente la 

voluntad del Estado de otorgar vigencia y operatividad a los derechos de los 

niños, niñas y adolescentes. Adicionalmente y conforme a la función 

específica del SENAME en materia de protección, se orienta a quienes en el 

rangó dé o a 18 años hán vistó vulñérádós sus derechos, sé encuentran en 

11 
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situación de riesgo y/o vulnerabílidad y tienen comprometida la plenitud de su 

desarrollo"(SENAME, 2011). 

1.3- Antecedentes Históricos de la Institución 

La Corporación C.E.RC.A.P., organización sin fines de lucro, colaboradora 

del Servicio Nacional de Menores, SENAME y ejecutora de proyectos en el 

áreá de infáncia y adolescencia desde el áñó 1994, en la áCtuálidád cuenta 

con una serie de proyectos que están siendo ejecutados a través del sistema 

de licitación pública que establece la Ley 20.032. 

La experiencia de la Corporación se inicia en la comuna de La Calera con la 

implementación de dos centros: Centro Integral de Desarrollo lnfanto Juvenil 

(CIDIJ) y Centro de Rehabilitación Conductual "Manuel Rodríguez". El 

primero, orientado a la prevención y promoción de derechos infanta juveniles 

y el segundo, enfocado al trabajo de reinserción y rehabilitación de 

ádoleséerites que presentaran conductas disruptivas y en situación dé 

vulnerabilidad. 

En lo que respecta a la Línea de Protección en el año 2001 , CERCAP 

comienza a desarrollar trabajo con niños/as y adolescentes, bajo la 

modalidad CIJ. Así, la Corporación ejecuta proyectos en las comunas de La 

Ligua, Cabíldo y la Calera, los cuales abarcan a un total 80 niños/as y 

adolescentes, en cada una de las zonas en que se inserta, orientados a la 

prevención y promoción de derechos ínfanto juveniles. Estos centros 

enfocaban su accionar al desarrollo de dos ejes: El Eje de Promoción y el Eje 

de Intervención Preventiva, permitiendo, a través del primero, a los niños/as y 

ádolesdentes, el conocimiento, ejercicio y goce dé sus dereéhós. Y á través 

del segundo, la restitución de aquellas situaciones de vulneración. 

A fines del año 2001, CERCAP expande su línea de atención en el área de 

protección, con la adjudicación de los CTO Residenciales para niños de 06 a 

18 años, distribuidos en 3 Centros que finalmente asentaron su quehacer con 

atención exclusiva para niños en las comunas de Villa Alemana, niñas en 

Valparaíso y un centro mixto en Quilpué, sector el Belloto, con una cobertura 

total de 56 plazas. El trabajo principal de estos centros, se focalizaba en la 

internación provisoria y urgente de niños, niñas y adolescentes, en situación 

de grave vulneración de derecho, con el objeto de resguardar su integridad, 

sátisfaCíetidó por un lado sus nééésidadés báSieás, y f)ór otro, evaluar la 

12 
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situación psicosocíal, sugíriendo a los Tribunales de Menores de la época la 

mejor alternativa de protección según correspondia cada caso. 

Entre los años 2002 y 2007, CERCAP incorpora dentro de su radio de 

acción, el circuito de atención tanto el ámbito diagnóstico como residencial, al 

adjudicarse las Residencias Transitorias, en centros mixtos ubicados en las 

comunas de Quillota y Viña del Mar, centros que se mantienen bajo el 

régimen de internaciones urgentes y provisorias, para niños vulnerados en 

sus derechos, brindándoles la satisfacción de sus necesidades. 

Posteriormente, en el año 2004, CERCAP se adjudica el CTD Ambulatorio 

Quillota - Petorca, proyecto a través del cual se realizan evaluaciones 

psicosociales a niños, niñas y adolescentes vulnerados en sus derechos, 

asesorando técnicamente a los Tribunales de Menores, y posteriormente los 

Juzgados de Familia, para la adopción de medidas que propicien la 

restitución del Derecho Vulnerado y proponer la derivación a atención 

especializada según los requerimientos de cada caso. 

Es importante destacar que a contar dél año 2006 y hasta la fecha , este 

Centro se incorpora a la Oferta Pública para la realización de Pericias de 

Credibilidad del Relato y Daño en víctimas de graves vulneraciones de 

derecho que implican acción penal, asesorando de esta forma a los 

Ministerios Públicos a través de sus Fiscalías, en el contexto de un proceso 

judicial contra los/as agresores/as de niños, niñas o adolescentes víctimas de 

Maltrato Grave y Abuso Sexual. 

Ahora bien, en relación a la experiencia pericial, el año 2007 marca un hito 

relevante en esta materia, en tanto la Corporación se adjudica la ejecución 

de dos Proyectos DAM, en los territorios de Quillota-Petorca y Quilpué, Villa 

Alemr:tna y Limache/Oimué, actual provincia del Marga-Marga. Estos 

Centros han permitido profundizar en el conocimiento de las diversas 

temáticas con vulneración de derechos en materias de negligencia parental, 

violencia íntrafamiliar, maltrato infantil, entre otras, y que afectan a los niños, 

niñas y adolescentes pertenecientes a las Provincias de Quillota y Petorca, 

respondiendo al nuevo contexto social y jurídico con la puesta en marcha de 

los Tribunales de Familia, siendo el eje central, el brindar atención 

especializada ante la detección de situaciones de amenaza o vulneración de 

derechos de niñas, niños y adolescentes; orientándose hacia la interrupción, 

la reparación psicosocial y la restitución de sus derechos vulnerados, 

generando las condiciones para que éstos y sus familias puedan ejercer 

plena y autónomamente sus derechos. Además, se incorpora oentro de la 
13 
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oferta programática a los/as adolescentes imputados por infracción a la ley 

penal (Ley 20.084, Art.3), que requieran de un Informe Técnico para el 

análisis de su situación en relación a su vinculación con redes y su entorno 

inmediato que favorezca su Inserción e Integración Social. 

Ambos Programas DAM han desarrollado sus actividades en coordinación 

permanente con las Redes lntersectoriales de las comunas que conforman 

su radio de acción, manteniendo una participación y representación activa y 

proactiva en las mesas de Infancia comunales y las Redes de sus 

respectivas Provincias, tanto en la planificación como en la ejecución de 

actividades y acciones orientadas a la promoción, difusión y protección de la 

población infanta juvenil. 

Durante el quehacer pericial de los programas OAM se ha logrado visualizar 

tos distintos tipos y grados de vulneración, permitiendo generar estrategias 

de evaluación que resulten atingentes y flexibles, así como también 

generando las instancias de derivación y reparación apropiadas en cada 

caso en particular. 

Actualmente se ha logrado diferenciar las distintas realidades comunales a 

partir de los elementos socioculturales que se identifican en cada territorio, 

permitiendo desarrollar estrategias evaluativas que se adecuen a dichos 

contextos en particular. 

Sumado a lo anterior, se hace presente un compromiso por parte del equipo 

respecto a mantener constantemente actualizados los conocimientos 

técnicos a través de capacitaciones permanentes en las temáticas 

competentes al funcionamiento del Centro, de modo de dar una respuesta 

eficiente a los requerimientos de riuestro(a) s usuario(a) s. 

La experiencia ha mostrado la necesidad de asumir la responsabilidad cúmo 

un actor social activo inserto en el ámbito de la protección de derechos 

infantojuveniles, favoreciendo una complementariedad con los diferentes 

actores proteccionales. El acercamiento del trabajo del DAM a la red y a la 

comunidad, permite contar con mayores herramientas y un conocimiento 

pertinente y atingente a la realidad de cada comuna, lo que facilita el 

desarrollo de un eficiente proceso evaluativo y posterior flujo de sugerencias 

y derivaciones cuando la situación lo amerite. 

14 
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El trabajo sistemático y constante ha permitido asumir un proceso de mejora 

continua en la gestión pericial, lo cual lleva a una retroalimentación mutua 

con los distintos actores judiciales y redes comunales de los distintos 

territorios a través de canales de comunicación, los cuales son cada vez más 

expeditos y eficientes, favoreciendo la tarea de coordinación y trabajo 

mancomunado. 

La experiencia obtenida permite asignar valor a ciertos ámbitos de gestión de 

los Proyectos, concretamente en términos de la visualización de un contexto 

psicosociojurídico donde se inserta el quehacer OAM respondiendo a la 

necesidad de dar cuenta en forma especializada, oportuna y en plazos 

definidos, a través de peritajes proteccionales, forenses y técnicos, a la alta 

demanda de parte de los operadores judiciales requirientes, de evaluaciones 

diagnósticas periciales psicosociales que permitan una amplia y valiosa 

observación del contexto en que emergen las diversas situaciones de 

vulneración de derecho y que requieren de un abordaje especializado, que 

no es posible de ser sustituido por otra instancia dentro del circuito de 

atención de la red proteccional de Infancia. 

Finalmente, y a partir de lo anterior, es posible apreciar que la Corporación 

CERCAP ha desarrollado una labor sistemática en el ámbito de la protección 

de derechos infantojuveniles, logrando presencia en las Provincias de 

Valparaíso, Marga-Marga, Quillota y Petorca, a través del desarrollo de 

diversos proyectos. Esto ha permitido enriquecer la labor profesional 

desarrollada por los distintos Programas, a través de instancias de 

retroalimentación y aprendizajes comunes. A su vez, la Corporación ha 

logrado posicionarse a nivel comunitario a través del desarrollo de un trabajo 

sistemático en el ámbito de vinculación con las redes de los territorios en 

donde se inserta cada uno de les Programas. 

15 
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11-Carac,terísticas generales del contexto __ en el Programa que se 

ejecuta el Seminario de Titulo 

2.1- Identificación de la Institución 

Nombre: Programa de Intervención Breve PIB La Calera Norte 

Dirección: Aldunate # 234, La Calera. 

Teléfono: 33-221 '115 

2.2- Tipo de Institución y modalidad de atención 

Dentro de las líneas programáticas que ofrece el Servicio Nacional de 

Menores existen proyectos focalizados a problemáticas de mediana y alta 

complejidad, entre estos los Programas de Intervención Breve destinados a 

la prevención focalizada. Las intermediaciones realizadas por estos 

programas fundamentalmente $e realizan con las OPO y los Tribunales de 

Familia. Estas responden a necesidades de desarrollo de Niños, Niñas y 

Adolescentes con problema~ dé repitencia y de~erción e~colar, consumo de 

drogas, conductas trasgresoras no tipificadas como delito; relaciones 

familiares de carácter violento; entorno social complejo con presencia 

delictual, particularmente tráfico de drogas (Fuente SENAME, 2011 ). 

2.3- Focalización territorial y radio de acción 

El Programa de Intervención Sreve PlB La Calera Norte cubre un radio de 

acción que atiende a todo el sector norte de la Comuna de la Calera ubicada 

en la quinta región. 

PIS La Calera Norte tiene una cobertura de 80 plazas mensuales y además 

18 casos extras bajo el ámparo del artículo 80 bis, por lo tanto tiene una 

cobertura de 98 casos mensuales aproximadamente. 
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2.4~ Sujetos de Atención 

El sujeto de atención es Niños, Niñas y Adolescentes de entre O a 18 

años de edad, chilenos y/o extranjeros, de procedencia urbana o rural , 

sin distinción de etnia, credo, discapacidad física o mental (hasta 

limítrofe), con domicilio en el sector Norte de La Calera y que 

presentan situaciones de vulneración de derechos de mediana 

complejidad e ingresan a través de la derivación de actores locales, 

como también , a través de la detección directa del centro. 

El sujeto de atención del proyecto se caracteriza por presentar primero 

vulneraciones de derechos asociadas a situaciones de mediana 

complejidad; y segundo, por presentar factores de vulnerabilidad en el 

ámbito personal, familiar y/o socio-comunitario que afecten el pleno 

ejercicio de los derechos consagrados en la convención de los 

derechos infante juveniles. 

En cuanto a las vulneraciones, cabe señalar que serán atendidos aquellos 

que presenten vulneraciones vinculadas principalmente a su integridad ffsica 

y psicológica, por lo que se atenderán: 

Niños, niñas y adolescentes que vivencien episodios de violencia 

intrafamiliar. 

Niños, niñas y adolescentes que sufran maltrato leve. 

Niños, niñas y adolescentes que vívencíen neglígencia parental, entre 

otros. 

En cuanto a los factores de vulnerabilidad serán atendidos: 

Nifios, niñas y adolescentes con retraso pedagógico por repitencia. 

Niños, niñas y adolescentes con riesgo de desertar del sistema 

educacional. 

Niños, nif\as y adolescentes con consumo no problemático de drogas. 

Niños, niñas y adolescentes con auto-concepto y auto-percepción 

devaluada. 
18 
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Níños, niñas y adolescentes que presenten desconfianza ante el 

mundo adulto. 

Niños, niñas y adolescentes con conductas transgresoras, referidas 

principalmente a faltas. 

Niños, niñas y adolescentes que por encontrarse insértos 

lábóralmente, las posibilidades de desarrollar sus intereses o ejercer 

sus derechos se encuentren mermados. 

Niños, niñas y adolescentes que pasen gran cantidad de tiempo en la 

calle. 

Niños, niñas y adolescentes que actúan recurrentemente, en forma 

agresiva hacia Jos demás. 

Niños, niñas y adolescentes insertos en familias que presentan 

incumplimiento paréial de roles o conductas negligentes. 

Niños, niñas y adolescentes insertos én familias donde la interrelación 

entre sus miémorós, sé oasá ert la vióléñcia sostenida. 

Nifíos, niñas y adolescentes insertos en fámiliás donde existen adultos 

con conductás de riesgo áSoéiadas al consumo dé drógas, alcohol y/ó 

con conductas transgresoras. 

Niños, niñas y adolescentes insertos en familias donde los adultos 

tienen baja escolaridad y/o con precariedad en el empleo. 

Niños, niñas y adolescentes que habitan en sectores caracterizados 

por la presencia de grupos con conductas infractoras, tales como: 

consumo y tráfico de dmgas, éónsumo excesivó de alcóhol y Viólencia. 

Niños, niñas y adolescentes qué no presentan redes dé apoyo o que 

esta sea débil, ya sea familiar, comunitaria y/o institucional~s . 

Niñós, niñas y adoléséentés victimas de discriminación éri el acceso o 

uso de la red social. 

19 
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2.5~ Caracterización de los casos atendidos desde el año 2008-2010 

La información que se presenta a continuación ha sido extraída del proyecto 

presentado por el PIB La Calera Norte a SENAME, para extensión del 

proyecto en el periodo 2011-2013. 

El PIB CERCAP La Calera Norte durante los tres años que atendió a niños, 

niñas y adolescentes que presentaron alguna vulneración de derechos de 

mediana complejidad con domicilio en el sector norte de la comuna, ha 

podido recabar los siguientes antecedentes de la población atendida durante 

este periodo. 

Respecto al número total de casos atendidos, cabe señalar que desde enero 

del 2008 hasta el 31 de septiembre del 201 O, se atendieron a 459 Niños, 

Niñas y Adolescentes, de los cuales el 51% correspondió a mujeres y 49% a 

varones, lo que refleja la homogeneidad en cuanto al sexo de los sujetos 

menores de edad que han sido victimas de vulneración de derechos de 

mediana complejidad en el territorio que aborda este centro. 

Al considerar el tramo de edad de los Niños, Niñas y Adolescentes que han 

ingresado al PIB, durante el 2008, se observa una mayoría de niños y niñas 

. entre los seis y los diez años, con un 32,1%, seguidos por el tramo de edad 

comprendido entre los once y catorce años que representaron el 28,7% de 

los casos atendidos ese año, luego por el tramo comprendido entre los 

quince y dieciocho años con un 22,6% y por último, con una minoría de 

ingresos, los infantes menores de cinco años con un 16,6%. 

Cabe señalar que la tendencia a atender mayoritariamente a niños y niñas dé 

edad escolar se mantuvo el año 2009 y 2010 con un 31% y un 30% 

respectivamente, al igual que la decreciente atención dirigida a infantes· de 

entre o y 5 años, la que alcanzó un t6% el 2009 y un 13% el 2010. Lo 

anterior obedecería en el caso de los preescolares a que ellos por lo general 

no se vincularían con la red social y escolar, sino que se relacionarían casi 

exclusivamente con su familia de origen, quienes a su vez representan el 

principal agente vulnerador de derechos y por ende la situación no sería 
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conocida por otros agentes que pudiesen intervenir frente a la situación 

abusiva. 

Respecto de los niños y niñas en edad escolar se puede desprender que 

estos al formar parte de redes sociales distintas a la familiar, las 

vulneraciones de las cuales pueden sér víctimas quedarían más expuestas 

ante agentes que cuentan con el criterio para dar cuenta de la situación, 

razón por la cual el PIB ha concentrado su atención en este grupo etáreo. 

En cuanto a las vías de ingreso al PIB La Calera Norte, cabe señalar que 

durante el periodo de ejecución fue el Tribunal de Familia de Quillota la 

principal entidad derivadora con un 55% de los casos que han sido atendidos 

entre enero del 2008 y septiembre del 20 1 O, seguido por solicitud de 

ingreso por parte de personas naturales con un 17%, vía de ingreso que tuvo 

su mayor expresión el año 2008 con un 34% de los casos atendidos. 

Continuando después con los establecimientos educacionales como agente 

delivador con un 8%, seguido por la OPD con un 7% del total de los 

ingresos. Lo anterior pone en evidencia que es el Tribunal de Familia el ente 

derivador por excelencia del PIB, y que las otras redes institucionales 

mantienen un bajo porcentaje de delivaciones, aun cuando por su cercanía 

con la comunidacl, pueden tomar conocimiento de las vulneraciones que 

aquejan a los niños, niñas y adolescentes de la comuna y detivar para una 

intervención reparatoria y oportuna. 

Respecto de las causales que originaron el ingreso de niños, niñas y 

adolescentes al PJB La Calera Norte durante los tres años de ejecución, se 

puede decir que la principal causal de ingreso corresponde a la negligencia 

de los adultos a cargo del cuidado de ellas y ellos eon un 26,3%, seguido por 

el ser testigo de violencia intrafamiliar con un 14,1%, mientras que el12,7% 

de los casos los hizo por razones de protección sin especificación por parte 

de los entes derivadores, el cuarto motivo de ingreso relevante durante este 

periodo corresponde al maltrato físico con un 7,6%. Cabe señalar que la 

causal de ingreso referida a ser víctima de negligencia parental fue la 

vulneración que en términos de porcentaje fue en aumento durante la 

ejecución del proyecto, variando de un 5,5% el 2008 aun 44,7% el 2010. Se 
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hace necesario, también señalar que el ser víctima de maltrato físico al 

interior del grupo familiar, también sufrió un aumento considerable en cuanto 

a porcentaje se refiere, oscilando de 1,2% durante el primer año de ejecución 

a un 17,4% el año 2010. 

De lo anterior, se puede desprender que las tres vulneraciones más 

frecuentes que se han atendido en el PIB corresponde a la negligencia 

parental, testigo de violencia intrafamiliar y víctima de maltrato físico y a partir 

de los procesos diagnósticos que se han realizado durante este periodo, se 

han logrado identificar diversas expresiones de estas en el nivel personal, 

familiar y socio-comunitario, los que se describen en la siguiente tabla: 

Abandono y negligencia: Falta de protección y atención física mínimos al niño 

o niña, por parte de sus custodios, asi como el abandono de sus 

necesidades evolutivas por falta de estimulación cognitiva que no se debe a 

carencia extrema de recursos económicos. 

Tabla: Negligencia parental 

Vulneraciones/ Nivel Personal Nivel Familiar Nivel Socio-

Áreas 
Comunitario 

. Deficiente higiene . Padres o adultos . Escasa participación 

personal que brindan baja de la familia en redes 

estimulación durante sociales 
. Dificultades de 

la primera infancia a 
aprendizaje, retraso 

los niños y niñas 
. Desconfianza en las 

Negligencia Parental pedagógico y instituciones por parte 

ausentismo escolar. . Bajo nivel de los adultos del 

sociocultural familiar grupo familiar 
. Desinterés y débil 

proyecto de vida . Baja escolaridad de . Interacción conflictiva 

los padres o adultos entre los adultos y los 
. Dificultades para 

significativos establecimientos 
identificar figuras de 

educacionales donde 
autoridad, afectiva y . Escasas 

asisten los niños y 
protectora habilidades sociales 

niñas de la familia 
y personales de 

. Escasas 
padres y/o adultos a . Precariedad en el 

habilidades sociales empleo, en el caso de 
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y personales cargo de la crianza los adultos del grupo 

familiar 
. Dificultades para 

expresar emociones . Familias con domicilio 

a nivel familiar y en sectores de alto 

personal riesgo. 

. Consumo de 

alcohol y drogas en 

padres o adulto 

responsables 

. Trastorno 

psiquiátrico en 

algunos de los 

padres o adulto 

significativo. 

Tabla N° 1 

Niños testigos de violencia intrafamiliar: Cuando los niños presencian 

situaciones crónicas de violencia entre sus padres. Los estudios 

comparativos muestran que estos niños presentan trastornos muy similares 

a los que caracterizan a quienes son víctimas de abuso. (Fuente: Corsi, 

1994: 34). 

Tabla: Testigos de VIF 

Vulneraciones/ Nivel Personal Nivel Familiar Nivel Socio-

Comunitario 
Áreas 

. Baja autoestima . Historia de vida de . Escaso apoyo 

los padres y/o familia extensa 
. Débil autoconcepto 

persona adulta a 
. Dependencia 

. Baja tolerancia a la cargo del cuidado 
económica 

frustración 
. Canales de Testigos de VIF 

. Validación del uso 
. Escaso control de comunicación 

de la violencia 
impulsos difusos 

Escasa red de 
. Inadecuada . Existencia de 
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resolución de estereotipos apoyo 

conflictos Tabla N° tradicionales de 

genero 

. Resolución 

inadecuada de 

conflictos al interior 

del hogar 

. Consumo de 

drogas y/o alcóhol de 

los padres y/o 

adultos significativo 

Tabla N° 2 

Maltrato infantil: éste debe ser entendido como un producto de una infinidad 

de circunstancias complejas que afectan a los niños, niñas y adolescentes. 

Estas, generalmente conllevan acciones u omisiones de un adulto hacia 

ellos. En este sentido el maltrato se produce por acción, descuido o 

negligencia (Bello, 2003). 

Corsi (1994) define el maltrato infantil como cualquier acción u omisión, no 

accidental, que provoque daño físico o psicológico a un niño por parte de sus 

padres o cuidadores. No obstante, esta definición engloba diferentes tipos de 

maltrato, los que se dividen en formas activas, formas pasivas y niñ-os 

testigos de violencia intrafamiliar. 

Formas activas: 

• Abuso físico: Cualquier acción, no accidental, por parte de los padres 

o cuidadores, que provoque daño físico o enfermedad en el nino. La. 

intensidad del daño puede variar desde una contusión leve hasta una 

lesión mortal. 

• Abuso sexual: Cualquier clase de contacto sexual con un nifio por 

parte de un familiar/tutor adulto, con el objeto de obtener la excitación 

y/o gratificación sexual del adulto. La intensidad del abuso puede 

variar desde la exhibición sexual hasta la violación . 
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Abuso emocional: Típicamente se presenta bajo la forma de hostilidad verbal 

crónica (insultos, burlas, desprecio, críticas o amenazas de abandono) y 

constante bloqueo de las iniciativas infantiles (que puede llegar hasta el 

encierro o corlfih~uniemto) por parte de cualquier miembro adulto del grupo 

familiar. 

Formas pasivas: 

" Abandono físico: Es un maltrato pasivo; ocurre cuando las 

necesidades físicas (alimentación, abrigo, higiene, protección y 

vigilancia de las situaciones potencialmente peligrosas, cuidados 

médicos) no son atendidas, temporaria o permanentemente, por 

ningún miembro del grupo que convive con el niño. 

8 Abandono emocional: Es la falta de respuesta a las necesidades de 

contacto afectivo del niño, ausencia de contacto corporal, caricias, 

etc., e indiferencia frente a los estados anímicos del niño. 

Tabla: Maltrato físico 

Vulneraciones/ Nivel Personal Nivel Familiar Nivel Socio-

Áreas 
Comunitario 

. Baja autoestima . Sistema normativo . Dificultades para 

y sanciones visualizar a niños, 
. Sentimientos de 

niñas y adolescentes inadecuadas 
ambivalencia con 

como sujetos de 
agresor/a (doble 

derecho 
Maltrato fisico vinculación) 

. Padres o adultos a 

cargg del cuidado, 

con escasas . Validación de la 
. Forma de 

habilidades para violencia como 
relacionarse con 

manejo de crisis o medio de castigo 
pares inadecuada 

conflicto con los hijos 

. Baja tolerancia a la 
. Padres o adultos 

frustración 
con historia familiar 

que presenta pautas 
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. Escasa habilidades de crianza 

personales y inadecuadas. 

sociales 

Tabla N°3 

Por último, cabe señalar que a partir de las fases diagnósticas realizadas en 

el PIB, se han podido identificar a nivel de factores protectores los siguientes: 

El alto porcentaje de niños, niñas y adolescentes que se encuentran 

escolarizados al momento del ingreso 

Casi la totalidad de niños, niñas y adolescentes atendidos, cuentan 

con algún adulto a cargo de su cuidado y crianza. 

- Alto número de niños, niñas y adolescentes y sus familias con 

disposición a participar del proceso de intervención. 

Niños, niñas y adolescentes son capaces de identificar conductas de 

riesgo en el sector donde residen. 

2.5w Principios orientadores 

Los principios orientadores del Programa de lotervención Breve PIB La 

Calera Norte tienen relación directa con tos objetivos del proyecto los cuales 

apuntan hacia resolver las vulneraciones de derecho asociadas a situaciones 

de mediana complejidad que afectan a niftos, niñas y adolescentes de un 

territorio determinado previniendo su cronificación, labor que se materializa a 

través de los siguientes ejes: 

• Desarrollar factores protectores, que potencien habilidades 

conductuales, cognitivas y/o emocionales, en y con los niños, niñas y 

adolescentes. 

• Favorecer el desarrollo de competencias parentales de las personas 

adultas significativas de los niños, niñas y adolescentes. 
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• Promover la incorporación de actores territoriales relevantes, como 

garantes de derecho, para la solución de las vulneraciones detectadas 

y su sustentabilidad. 

• Generar instancias de promoCión de los derechos irlfanto-juveniles, 

con los niños, niñas adolescentes y sus fámilias. 

2.6- Política de la institución 

El Programa de Intervención Breve PIB La Calera Norte, al ser un proyecto 

ejecutado por una corporación colaboradora del Servicio Nacional de 

Menores basa sus principios en los lineamientos teóricos de este organismo. 

2. 7- Infraestructura 

El Programa de Intervención Breve PIB La Calera Norte se encuentra 

ubicado en un inmueble de material solido ubicado en la comuna de La 

Calera en calle Atdunate # 234. Cuenta con aproximadamente 8 oficinas las 

cuaJes están destinádas al trabajo y coordinación de la dupla psicosocial, 

atención de casos y también a talleres grupales. Dentro dé su ·infraestructura 

tambrén cuenta con un patio en el cual se realizan diversas actividades 

enfocadas a los sujetos de atención del PiB La Calera Norte. 

111~ Des_cr1pción del Programa de Intervención Breve PIB La Calera Norte 

3.1· Objetivo del Programa 

El objetivo de este Programa es resolver las vulneraciones de derecho 

asociadas a situaciones de mediana complejidad, que afeotan a los Niños, 

Niñas y Adolescentes del sector Norte de La Calera, previniendo su 

cronificación. 

Además del objetivo menCionado con anterioridad, el cual es el principal eje 

que rige al programa, PIB La Calera Norte tiene uh enfoque familiar, por lo 
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tanto uno de sus principales objetivos es promover y desarrollar 

competencias parentales. 

3.2- Funciones Institucionales 

• Restituir el derecho vulnerado; que la vulneración que dio inicio a la 

judicialización del caso no se cronifique y que se extinga. 

• Orientar y producir cambios en los entes vulneradores. 

• Intervenir en duplas psicosociales a nivel de caso, grupo y comunidad. 

• Realizar diagnóstico y plan de intervención en dupla psicosocial para 

cada caso ingresado. 

• Realizar un seguimi-ento a nivel escolar de los casos que presentan 

riesgo de deserción escolar y problemas conductuales en el sistema 

educativo. 

• Promover y desarrollar ~ompetencias parentales. 

• Rol psico-socio-educativo que se manif~esta .en la realización de 

talleres psico-educativos grupales y en la atención especializada de 

una dupla educativa a cargo de un profesor y una psicopedagoga. 

3.2.1 - Funciones de la directora del PIB La Calera Norte 

• Dirección administrativa del PIB la Galera Norte. 

• Dirección y coordinación del equipo técnico. 

• Supervisión y control de cumplimiento y buen funtionamiento de 

tareas. 

• Articulación de redes e intersectorialidad. 

• Realizar dupla psicosocial en la atención de diez casos mensuales. 
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3.3- Matriz lógica año 2011 PIB La Calera Norte 

··-

1- Desarrollar factores protectores, que potencien 

habilidades conductuales, cognitivas y/o emocionales, 

en y con los niños, niñas y adolescentes. 

Metas del objetivo: 

• El 70% de los niños, niñas y adolescentes que lo requieren participan 

de intervenciones de carácter individual, destinadas a promover y/o 

desarrollar habilidades y recursos personales . . 

• El 70% de los niños, niñas y adolescentes que lo requieran reciben 

intervención de carácter individual, destinado a promover o desarrollar 

habilidades sociales. 

• El 60% de los niños, niñas y adolescentes que lo requieren, participan 

de intervención psico-educativa grupal, destinada a promover 

habilidades y/o recursos personales y sociales. 

• El 70% de los niños, niñas y adolescentes que se adhieren al proceso 

reciben intervención individual, destinada a abordar temáticas 

asociadas a la vulneración que originó su ingreso. 

• El 70% de los niños, niñas y adolescentes que se adhieren al proceso 

reciben intervención individual y/o grupal, destinada a abordar 

temáticas asociadas a la etapa evolutiva en la que se encuentran. 

• El 60% de los niños, niñas y adolescentes, que lo requieren, participan 

de talleres de fortalecimiento escolar. 

• El 70% de los niños, niñas y adolescentes, que lo requieran, participan 

de la intervención psicopedagógica. 

• Al 80% de Jos niños, niñas y adolescentes que se encuentran insertos 

educacionalmente, se le realiza seguimiento de su situación escolar 

de forma mensual. 
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• El 80% de los niños, niñas y adolescentes que lo requieren son 

derivados a la red social. 

2- Favorecer el desarrollo de competencias parentales de 

las personas adultas significativas de los nif\os, nifías y 1 

adolescentes. 

Metas del objetivo: 

• El 50% de los padres o adultos que se adhieren al proceso de 

intervención, son evaluados en cuanto a sus competencias parentales. 

• El 70% de los padres o adultos que se adhieren al proceso, participa 

de intervención individual destinada a promover competencias 

parentales. 

• El 20% de los padres o adultos que adhieren al proceso de 

intervención corresponden a varones, con los que se trabaja alguna 

temática referente a fortalecimiento de sus competencias parentales. 

• El 50% de los padres o adultos, que se adhieren al proceso y que lo 

requieren, participan de intervención psico-educativa grupal, destinada 

a promover habilidades parentales. 

• El 50% de los padres o adultos de niños, niñas y adolescentes que 

participan de talleres educativos y que lo requieran, reciben 

intervención individual destinada a promover competencias 

educativas. 

• El 50% de padres o adultos de niños, mnas y adolescentes que 

participan de talleres educativos, y que lo requieran, asisten a talleres 

grupales de orientación en habilidades educacionales y competencias 

de apoyo al proceso educativo de sus hijos. 

• El 70% de los padres o adultos que lo requieran son derivados a la red 

social. 
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3- Promover la incorporación de actores territoriales 

relevantes, como garantes de derecho, para la solución 

de las vulneraciones detectadas y su sustentabilidad. 

Metas del objetivo: 

·¡ 

• Participar en el 80% de las actividades realizadas por la red 

comunitaria integrada de La Calera (RECOINCA). 

• Participar en el 80% de las actividades realizadas por la Red Provincial 

de Familia. 

• Realizar dos jornadas de trabajo con entidades sociales garantes a 

nivel comunal (colegio y jardín infantil). 

• El 50% de profesores u otros profesionales de establecimientos 

educacionales, que lo requieran, son orientados en cuanto a 

estrategias para trabajar con niños, niñas y adolescentes tngresados 

en el PIB. 

4- Generar instancias de promoción de los derechos 

infanto-juveniles, con los niños, niñas, adolescentes y 

sus famllias. 

Metas del objetivo: 

j 
? 

• Realizar dos actividades de promoción de derechos, destinada a 

niños, niñas y adolescentes. 

• El 50% de los niños, niñas y adolescentes que lo requieran, participan 

de a lo menos una actividad de promoción de derechos. 

• Realizar una actividad de promoción de derechos destinada a adultos 

que participan del proceso de intervención. 
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• El 50% de los padres o adultos, que se adhieren al proceso y que lo 

requieran, participan de la actividad de promoción de derechos 

infanto-juveniles. 

5- Generar instancias de autocuidado para el equipo ejecutor, 

a fin de propiciar un ambiente de trabajo favorable a ]a 

intervención con. los niños, niñas, adolescentes y sus 

familias. 

Metas del objetivo: 

• Realizar cuatro jornadas de autocuidado para el equipo ejecutor, 

destinadas a bordar temáticas relevantes para un mejor desempeño 

laboral. 

e El100% de los integrantes del equipo, recibe una atención el da de su 

cumpleaños. 

• El 70% de los in1egrantes del equ1po ·ejecutor asiste a alguna instancia 

de capacitación y/o actualización de conocimientos. 

3.3.1· Hitos o principales acciones a realizar dura.nte el año 2011. 

1- Intervención individual socio-educativa o psico-educaliva y grupal 

psico-edutativa con niños, niñas y actolest:entes. 

2- Intervención individual socio-educativa o psico-educativa y grupal 

psico-educativa con padres y/o persona adulta significativa. 

3- Intervención individual y/o grupal educativa ylo psicopedagógica con 

nifíos, niñas, adolescentes y sus familias. 

4- Planificación e implementación de jornada con actores garantes. 
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5- Planfficación e implementación de actividades de promoción de 

derechos infantojuveniles con niños, ninas, adolescentes y sus 

familias. 

6- Planificación e implementación de jbtnadas de autocuidgdo para el 

equipo ejecutor. 

3.4·· Recursos 

3.4.1- Recursos Humanos 

Equipo técnico: 

Directora: Carolina Alfaro Espinoza (Asistente Social) 

- Asistentes Sociales: 

. Paola Arriagada Bunster 

• Iris Cid González 

• Marcela Vargas Rojas. 

Psicólogos: 

.. Carolina Salas Guerra 

. Luis Miranda Véga 

• Celso Rojas 

Dupla educativa: 

• Manuel Arancibia Estay (Profesor Educación General Básíca) 

• Carmen Luz Espinoza Bugueño (Psicopedagoga) 

Apoyo Administrativo: 

. Isabel Arancibia Tapia (Técnico Social) 
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3.4.2- Recursos Financieros 

Los recursos financieros son obtenidos mediante subvención otorgada por 

SENAME de acuerdo al reglamento de la ley 20.032, en forma mensual, en 

base a la atención que brinda. 

3.4.3- Recursos materiales 

Correspondientes a instrumentos de evaluación, Test Psicológicos, material 

fungible, material de escritorio, indumentaria de oficina, insumos, materiales 

de aseo y ornato. 

IV- Trabajo Social en la Institución 

4.1- Rol y funciones del Trabajador Social dentro de la institución 

• Rol de implementador de PolíticasgSociales 

El Trabajador Social al desempeñar sus labores en una institución 

colaboradora del SENAME, debe estar inmerso en las políticas que rigen 

a dicha institución. En el caso de SENAME, estas políticas apuntan hacia 

los derechos de la infancia y adolescencia, ya que esta institución se 

encuentra adscrita a la convención internacional de los derechos del niño, 

Es por esta razón que el Trabajador Social en el desempeño de su 

quehacer profesional debe internalizar estas funciones ya que son 

transversales para la labor que ejecuta en la institución. 

• Rol de educador Social informal 

Este rol se presenta de forma permanente en las funciones que cumple el 

profesional en la institución. Se refleja en la función de consejerfa 
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individual y familiar que presta el Trabajador Social a sus clientes. Esto se 

puede observar en las visitas domiciliartas que el profesional lleva a cabo, 

como en 1as entrevistas que realiza en la propia institución. Con el fin de 

obtener información necesaria y relevante para llevar a cabo la 

intervención. ,--
• Rol Asistencial 

-~·:.,c., 
':! --- . 

~ 
Este rol tiene como función la protección por parte del Trabajador Social y 

el resto del equipo profesional multidisciplinario hacia los niños, niñas y 

adolescentes, el cual se debe reflejar no tan solo en la protección 

propiamente tal, sino que también se debe aplicar en este punto la 

orientación y derivación en los casos oportunos a diversas redes sociales 

según sea correspondiente. 

Algunas de las redes con las que trabaja esta institución son: OPD, 

establecimientos educacionales, centros de salud, Tribunales de Familia, 

Municipalidad, entre otros. 

• Rol de articulador de relaciones sociales 

Este rol tiene estrecha relación con las redes sociales y con la derivación 

a estas de los clientes. La función que cumple es la de promover la 

articulación entre la persona y la institución con el propósít.o de que los 

clientes ql:'e necesiten atención en otras áreas la obtengan de manera 

oportuna y eficaz, provocando en la persona una sensación de confianza 

en la labor social que se está de,sempeñando. 

Además de las funciones de artrcutador con diversas redes sociales, el 

trabajador Social cumple la función de Control Social~ la cual es de vital 

importancia para la profesión y para la institución en la cual se 

desempefia. El control social se debe ejecutar permanentemente durante 

el periodo de la intervención, ya que es relevante para los casos llevar un 

control permanente de su evoludón. 
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4.2~ Niveles de lnteTVención Social 

En el Programa de Intervención Breve PIB La Calera Norte se trabaja con 

los 3 niveles de intervención, es decir: nivel individual, nivel grupal y nivel 

comunitario, en los cuales se trabajan diversas temáticas que se 

especificaran a continuación: 

Nivel individual: A nivel individual se trabaja en la institución la baja 

autoestima, experiencias de fracaso escolar, ausentlsmo escolar, pre 

deserción escolar, interacciones conflictivas con pares y/o figuras de 

autoridad, faltas u otras conductas transgresoras, consumo precoz de 

droga y alcohol, participación de grupo de pares con conductas 

infractoras o cuyas practicas obstaculizan la convivencia armónica del 

barrio, inicio precoz de vida sexual y experiencias de institucionalización. 

Nivel grupal: A nivel grupal se trabaja con las familias de los clientes en 

temas como disfunción de roles o limites familiares, consumo de drogas 

y/o alcohol, historias familiares de abandono y/o violencia, vínculos 

familiares basados en la violencia, dificultad parental para hacer frente al 

estrés, débil red familtar de apoyo, baja escolaridad parental, precariedad 

laboral, conductas o modelos familiares transgresores, bajo nivel en 

inserción en redes o programas sociales. 

Nivel comunitario: En este nivel se trabaja la es1igmatización que extste 

hacia los clientes y sus familias, tanto a nivel institucional como territorial, 

lo que genera en muchas ocasiones la autoexclusíón. Esto debido que a 

los niños, niñas y adolescentes se les ve como beneficiarios o como 

problemas, más que como sujetos de derecho, es decir, por una parte 

como demandantes de recursos materiales y/o recreativos, y por otra 

como generadores de conflictos en ta comunidad. So"bre todo cuando se 

presentan problemáticas conductuales, sin establecer relaciones entre 

estas y posibles situaciones de vulneración. Para enfrentar estas 

problemáticas se cuenta con espacios e instancias de participación, 

capacidad de respuesta solidaria y/o colectiva frente a eventos difíciles, 

infraestructura y equipamiento comunitario. 
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4.3A Vinculación con otras instituciones o redes sociales 

El PIB La Calera Norte trabaja con un conjunto de instituciones, entre las que 

notoriamente destaca el SENAME como ente primordial, pero dentro de las 

otras áreas cuenta con los siguientes organismos colaboradores: 

• Área Justicia: En esta área se trabaja con el Ministerio Público, 

Tribunal de Familia, Carabineros de Chile, Policía de Investigaciones 

de Chile y la corporación de Asistencia Judicial. 

• Área Educación: En esta área se trabaja con dirección de Educación 

Municipal de La Calera, Establecimientos Educacionales de 

Enseñanza Básica y Media, Jardines Infantiles y salas cunas, centro 

de capacitación Laboral, Escuelas de Educación Diferencial y de 

Lenguaje. 

• Área Salud: Se trabaja con el Hospital de La Calera, Consultorios y 

Postas, programas de tratamiento Ambulatorio intensivo y residencial. 

• Área Protección Social: Se trabaja con la Municipalidad en conjunto 

con todas las oficinas que puedan entregar algún servicio a favor de 

los niños/as, adolescentes y sus familias. 

• Red SENAME: Se trabaja con el DAM Quillota-Petorca, CTD 

Residencial la Calera, centros especializados de maltrato infantil 

PANUL y hogares de protección simple. 

• Red Comunitaria Integrada de La Calera (RECOINCA). 

• Red Provincial de Familia. 
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Fundamentación 

Un estudio comparativo sobre maltrato infantil realizado entre 1994~2000 

patrocinado por la UNICEF, señala que el 73.6% de los niños encuestados 

son víctimas de algún tipo de violencia por parte de sus padres, de los cuales 

el 53.9% corresponde a violencia física. De esta, el 28.5% es violencia física 

leve y el 25.4% es violencia física grave. Urí 19.7% es víctima de violencia 

psicológica y solo en un 26.4% no hay violencia (Larraín & Vega, 2000). 

La ratificación de Chile en 1990 de la convención de los derechos del Niño, 

implicó una nueva percepción de éste: actualmente se lo concibe como 

sujetos de derechos, postulando su desarrollo integral y la protección 

preferencial del estado, se asegura la protección de un conjunto de 

derechos, rigiendo relaciones sociales del niño y estableciendo un interés 

público en la protección de sus derechos y desarrollo (Verdejo, 1997). 

La respuesta del Servicio Nacional de Menores (SENAME) para el abuso 

sexual y maltrato infantil grave se realiza a través de dos ámbitos: la 

intervención especializada en la reparación del maltrato grave, incluido el 

abuso sexual; y la representación legal del niño, niña y/o adolescente, a 

través del ejercicio de la acción penal. Desde el a~o 1998, SENAME ha 

evaluado, financiado y asesorado técnicamente proyectos especializados en 

intervención reparatoria en maltrato grave. 

El año 1999, el gobierno creó el Plan Nacional de Protección de la Infancia, 

cuyo objetivo es implementar diferentes líneas de acción tendientes a 

resguardar los derechos de niños, niñas y adolescentes. En este contexto, 

comienzan a surgir programas y estudios que se preocupan por el tema de 

infancia y específicamente por el maltrato infantil. 

Diversos estudios describen que los equipos que trabajan en contacto con 

las temáticas de violencia son un grupo de alto riesgo de presentar Síndrome 

de Burnout, debido a las diferentes y fuertes presiones que este trabajo 

implica, propias de las familias consultantes traumatizadas y multiestresadas, 

originadas por la falta de coordinación intersectorial que procede en estos 

casos, además de los efectos que en el trabajador produce la temática 

misma del maltrato. 
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Equipos que se desintegran y la desesperanza trasmitida a otros equipos de 

formación, profesionales que abandonan el campo, son algunas de las 

consecuencias que se podrían evitar a partir de una reflexión sobre el 

fenómeno de desgaste y agotamiento profesional y de las estrategias que 

pueden proteger a estos equipos (Aron & Llanos, 2001 ). 

En relación al estrés laboral, las cifras en Chile no dejan de alarmar, cuatro 

de cada diez trabajadores chilenos sufren estrés laboral y el 28% de la 

población declaro sentirse estresada, según la 11 Encuesta Nacional de 

Calidad de Vida y Salud Chile 2006. Esa misma encuesta mostró que uno de 

cada cuatro chilenos adultos está siendo controlado por casos de salud 

mental, en los cuales hay un gran número de estrés laboral. Pantallas 

borrosas, apatía, insomnio: esos son algunos de los sfntomas con que 

algunos chilenos viven a diario, y parte de las razones que llevaron a que 

11 .835 trabajadores pidiera una licencia por estrés durante el primer 

semestres del 2007. (Encuesta realizada por HK Human Capital y "El 

Mercurio", en enero 2008). 

Estudios realizados en Asistentes Sociales, Soderfert & Warg (1995), 

señalan que ellos presentan una relación muy estrecha con sus clientes y se 

encuentran involucrados en muchas situaciones sociales, mientras que su 

actividad posee escaso reconocimiento social y se desarrolla con falta de 

recursos. A su vez, Johnson y Stone (1987, 1991) reportan que tos 

Asistentes Sociales presentan menos fndices de Síndrome de Bumout que 

otros profesionales estudiados, tales como enfermeras y personal médico en 

general. Sin embargo, de 18 estudios con Asistentes Sociales reportados por 

Soderfedt et al. (1995), diez mencionaban que el síntoma más habitual era la 

actitud negativa hacia el cliente, la desmotivación y el desgaste emocional. 

Por su parte, El Bassel, Guterman y Su. (1998), señalan que los Asistentes 

Sociales utilizan poco el apoyo social de sus esposos/as y colegas y la 

comunicación con sus jefes y supervisores directos. 

Las investigaciones realizadas en Asistentes Sociales que trabajan en 

hogares de menores y servicios de protección infantil muestran en general 

despersonalización, y menos satisfacción laboral (Drake & Yadama, 1996), 

asociado a que deben lidiar con conflictos familiares prolongados, y la 
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presencia de factores tales como permanecer largos periodos de tiempo con 

los clientes o niños atendidos, en algunos casos superiores a tres años. 
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Se puede decir que pertenecer al mismo grupo sodal implica la existencia de 

interrelaciones concretas y dinámir.as entre las personas. Es así, como se 

adopta lá siguiente defiñiciórt "grupo es un conjunto dé individuos cuyas 

relaciones mutuas hacen a estas interdependientes en algún grado 

signifiéativo. Definido de esta forma, él término grupo se refiere a una clase 

de entidades sociales que tienen en común la propiedad de la 

interdependencia entre sus miembros constitutivos" (Cartwringht, 1971: 60). 

Para Aguilar (1992), el trabajo de/en/con grupos "consisten en todas aquellas 

acciones y actividades que se llevan a cabo de manera colectiva. Es decir, 

para que exista un trabajo grupal, sólo es necesario que las acciones se 

desarrollen c<>lectivamente o dicho en otras palabras, que se realicen 

mediante las interacciones de LJnas personas con otras en el seno de un 

grupo" (Aguilar, 1992: 3,4). 

Un grupo puede definirse como un conjunto de personas cuyas relaciones 

son interdependientes entre sus miembros. Esto puede obedecer a que este 

grupo tiene ciertos objetivos, metas o ideales, que en forma conjunta pueden 

ejecutarse más fácilmente y con mayor éxito. Para que exista un trabajo en 

grupo o un grupo propiamente tal, no basta tan sólo con un conjunto de 

personas, sino que también la volunt-ad de éstas, ya que los grupos, por Jo 

general, tienen fines, metas y trabajos en común, que es necesario 

realizarlos en grupo con el fin de alcanzar las metas y objetivos con mayor 

eficacia y eficiencia, maximizando los logros y minimizando el esfuerzo, ya 

que el háéér algo en grupo implica un trabajo en conjunto que se ve 

b~neficiado por los diversos elementos, personalidades, ideales, etc., que 

pueda aportar cadá miembro, siendo él beñefiéio mayor lá éonseéución de lá 

meta con mayores y mejores resultados que se pudiesen conseguir de 

manera individual. 

Formación de Grupos 

Cualquier grupo se ha originado en la sociedad en un punto del tiempo, y una 

serie particular de condiciones determinaron su formación. De este modo, 

Cartwringht (1971) señala que se pueden identificar tres tipús diferentes de 

circunstancias que dan nacimiento a los grupos. La primera, se refiere a que 
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una o varias personas pueden crear deliberadamente un grupo para lograr 

algún objetivo; la segunda, indica que un grupo puede formarse 

espontáneamente debido a la gente que vienen a participar en él; y por 

último, un conjunto de individuos puede volverse grupo porque otra gente los 

trate de un modo homogéneo. Cartwringht (1992), agrega que de acuerdo al 

énfásis qué se le dá a los objetivos dél grupo, estos se pueden clásificár en: 

grupos de trabajo, grupos para resolver problemas y grupos de acción social. 

A continuación se describe cada uno de ellos: 

• Grupos de trabajo: se forman grupos de trabajo para ejecutar alguna 

tarea en forma más eficiente al elegir y coordinar la conducta y los 

recursos de un conjunto de individuos. 

• Grupos para resolver problemas: el propósito fundamental de muchos 

grupos -tales como equipos de trabajo- es resolver problemas. La 

base fundamentál para fom'lár esos grupos es creer que así se logrará 

con mayor eficiencia una solución, se eliminará antes por otra mejor, o 

se ádoptará con mayor rapidez si un conjunto de personas trabajan 

unidas en el problema que no se asigna a un solo individuo o a varios 

que trabajen en forma independiente. 

• Grupos de acción social: el deseo de influir sobre el curso de los 

acontecimientos sociales, combinado con la comprensión de que los 

individuos que actúan solos rara vez ejercen gran influencia, 

frecuentemente ocasiona el crear grupos de acción social. 

Por tanto, una vez que estos grupos se han confonnado como tal en función 

de sus objetivos, se puede distinguir la éoñfiguraéión de su estructura y 

procesos que dan cuenta de la dinámica y características que los identifican. 

LideráZgo 

El liderazgo constituye uno de los roles más importantes asociados a la 

posición del miembro dentro de la estructura y proceso grupal. Implica un 

proceso de influencia entre el líder y sus seguidores, y lo que realmente 

caracteriza a los líderes es que ellos pueden influir a otros más de lo que 

ellos mismos son influidos. 
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Según Shaw (1980), existen cinco puntos de vista que definen al liderazgo al 

interior del grupo. Primero, puede definirse al líder como la persona que 

constituye el punto focal de la conducta de un grupo, es decir, se pone de 

relieve la polarización dé los miembros del grupo en torno al líder y es posible 

que este reciba más comunicaciones que los restantes miembros y tenga 

más influencia en las decisiones del grupo. Uná ségunaa definición, puede 

verse en relación con los objetivos grupales, es decir, el líder sería la persona 

capaz de conducir al grupo hacia sus objetivos. Un tercer enfoque, considera 

que el líder es aquella persona que nombran como tal los miembros del 

grupo, no diciendo nada sobre las características del liderazgo en si mismo. 

Un cuarto enfoque, define allider, como la persona que tiene una influencia 

demostrable sobre el grupo, constituyendo para el grupo lo que la 

personalidad es para el individuo y que podría considerarse como el 

rendimiento mensurable del grupo, es decir, el líoér es quien produce un 

cambio en el grupo. Finalmente, el último enfoque plantea que el Líder es 

uná persona que desarrolla conductas de liderazgo. 

Equipos multidisciplinarios 

El trabajo en equipo 

Actualmente hay una orientación al trabajo en equipo por lo que se han 

afinado las funciones de la organización haciéndose necesario, de este 

modo, un trabajo multidisciplinario. 

Los equipos surgen con el fin de enfrentar el entorno cambiante e incierto y 

responder a las necesidades individuales. Son una alternativa de la 

organización para reaétionár en forma flexible al entorno, para abordar una 

tarea dinámica y compleja, formando unidades altamente especializadas y 

satisfaciendo así, las demandas de actualización e innovación de las 

instituciones que permitan conciliar las metas de productividad con los 

anhelos de satisfacción personal. 

No obstante, para comprender la dinámica de esta fonna de trabajo se 

requiere la consideración del tipo de relaciones que establecen los miembros 

del equipo, es decir conocer las pautas de interacción, formas de 
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participación que regulan los conflictos y las crisis, las cuales se encuentran 

mediatizadas por la organización de la tarea y condicionadas por la visión, 

experiencias previas, principios y valores acerca del poder y la autoridad 

personales y colectivas que ván configutándo la cultura dé équipo. 

Estas instancias se ven reflejadas, según Barudy (2001), en espacios 

ritualizados que pueden corresponder a tres modalidades: 

Espacio de conversación libre, donde los profesionales que trabajan en 

equipo se ponen de acuerdo en hablar e intercambiar ideas sobre las 

experiencias vividas en determinados momentos dentro del transcurso de la 

jornada semanal. 

Espacio de intervención, que corresponde a espacios formalizados como 

reuniones de equipo donde, a través de un coordinador, se promueve el 

intercambio de experiencias en relación a situaciones clínicas que permiten 

él enriquecimiento colectivo del aporte que cada uno puede dat al conjunto. 

Espacio de supervisión, que corresponde a momentos de equipo en el cual 

se contrata un supervisor externo, que debe cumplir el requisito de ser una 

persona que tenga el respeto del conjunto por su competencia en el tema 

específico y, al mismo tiempo, que tenga experiencia en dinámicas de 

supervisión. Esto implica que sea capaz de facilitar y hacer emerger las 

capacidades individuales y de grupo, utilizando ta creatividad y sus recursos 

para mejorar el funcionamiento del equipo. 

El trabajar en equipo, abordando problemáticas complejas, puede verse 

favorecido con la integración de distintas disciplinas, lo que en definitiva 

puede conformar un estilo de trabajó multidiséiplinario. 

Red de Colaboradores acreditados: El sustento lega1 de los Equipos 

Multidisclplinatió$ bajo la Ley 20.032 

Diversos equipos multidisciplinarios de trabajo, bajo el alero de la ley 20.032, 

ejercen sus labores para reparar las vulneraciones de derechos de los ninos, 

niñas y adolescentes. Para la promoción y prevención de los derechos de 
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éstos, SENAME establece un régimen de subvención para diversas líneas de 

acción enfocadas en los derechos de infantes y adolescentes. 

Esta ley subvenciona diversas líneas programatjcas, en las cuales existen 

distintos proyéétós dé acuerdo a las necesidades ae cada sujeto de atención 

a los cuales apuntan dichos programas. Por esta razón, se hace 

indispensable que los equipos profesionales vinculados al Servicio Nacional 

de Menores estén conformados por profesionales de diversas disciplinas, de 

acuerdo a las lineas programáticas de los proyectos y a las propias 

necesidades de los Niños, Niñas y Adolescentes, quienes son los usuarios 

directos de dichos programas. 

"La ley de Subvenciones para la atención de niños y niñas a través de su red 

privada de colaboradores, N° 20.032, constituye el cuerpo legal que 

especifica y reglamenta la oferta del Servicio, en las modalidades de 

intervenCión, éuyá impleméfltaCión compete a los org~nismos Colaboradores 

de la red privada. A ellos se transfieren, a través de procesos de licitación 

p(tblica, recursos para el financiamiento de los programas" (SENAME, 2011 ). 

En esta categoría se inscriben todas las personas naturales y jurídicas, que 

han decidido colaborar con SENAME, en las díversas áreas que el servicio 

subvenciona en concordancia con lo establecido en la Ley N°20.032, que 

establece el sistema de atención a la niñez y adolescencia a través de la red 

de colaboradores de SENAME, y su régimen de subvención (SENAME, 

2011). 

La ley 20.032, publicada el 25 de julio del 2005, establece un sistema de 

concursaoiliélad dé los programas mediante él cual permite el financiamiento 

de las instituciones colaboradoras acreditadas. 

La ley establece que SENAME velárá pára que la red de colaboradores 

acreditados respete y promueva los derechos fundamentales de los Niños, 

Niñas y Adolescentes sujetos de atención. Asimismo establece los principios 

a los cuales se ajusta SENAME y sus colaboradores acreditados 
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Por colaboradores acreditados se entiende para los efectos de esta ley, a las 

personas jurídicas sin fines de lucro que, con el objeto de desarrollar las 

acciones y líneas de acción a las que se refiere la ley 20.032, sean 

reconocidas como tales por resolución del Director Nacional del SENAME, en 

la forma y condiciones exigidas por ésta. Deberán cumplir además con los 

requisitós señalados en lá ley N° 19.862, que establece registros de las 

personas jurídicas receptoras de fondos públicos. 

Las personas naturales podrán ser reconocidas como colaboradores 

acreditados, para él solo efecto de desarrollar la línea de acción de 

diagnóstico. Las instituciones públicas que ejecuten o entre cuyas funciones 

se encuentre desarrollar acciones relacionadas con las materias de que trata 

esta ley, no requerirán de un reconocimiento como colaboradores 

acreditados (Articulo 4° ley 20.032). 

El Servició Nacional de Menores, conforme a la Ley 20.032, podrá 

subvencionar las actividades ejecutadas por la red de colaboradores 

enfocadas en las siguientes líneas de acción: 

1!1 Oficinas de protección de los derechos del niño, nina y adolescente: 

Instancias de atención ambulatoria de carácter local, destinadas a 

realizar acciones encaminadas a otorgar protección integral de los 

derechos de los niños, niñas o adolescentes, a contribuir a la 

generación de las condiciones que favorezcan una cultura de 

reconocimiento y al respeto de los derechos de la infancia. 

a) Centros de Diagnóstico: aquéllos destinados a proporcionar la 

atenCión transitoria y urgente de aquéllos nífíós, nifíás y 

adolescentes, que requieran diagnóstico o ser separados de su 

medio familiar mientras se adopta una medida de protección a su 

favor, proporcionando alojamiento, alimentación, abrigo, apoyo 

afectivo y psicológico y los demás cuidados que éstos requieran. 

b) Residencias: aquéllas destinadas a proporcionar, de fmma estable, 

a los niños, niñas y adolescentes separados de su medio familiar, 

alojamiento, alimentación, abrigo, recreación, estimulación precoz, 
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apoyo afectivo y psicológico, asegurando su acceso a la educación, 

salud y a los demás servicios que sean necesarios para su bienestar 

y desarrollo. 

• Programas: un conjunto de actividades, susceptibles de ser 

agrupadas según criterios técnicos. Existirán, a lo menos, los 

siguientes programas: 

a) Programa de Protección de Derechos: destinado a ofrecer al niño, 

niña o adolescente la atención ambulatoria necesaria para la 

adecuada protección, reparación o restitución de sus derechos. En los 

casos en que la intervención técnica lo amerite, esta línea podrá 

desarrollarse conjuntamente con la línea residencial, para lo cual el 

colaborador acreditado podrá presentar un solo proyecto al respectivo 

llamado a licitación. 

a.1) Programa de protección en general: destinado a la protección, 

reparación o restitución de los derechos del niño, niña o adolescente 

frente a situaciones de vulneración de los mismos que por su entidad no 

requieran de una intervención especializada. 

a.2) Programa de protección especializado: destinado a otorgar 

intervención reparatoria especializada frente a situaciones de graves 

vulneraciones de derechos, tales como: situación de calle, consumo abusivo 

de drogas, maltrato infantil grave, explotación sexual comercial infantil, u 

otras problemáticas que atenten gravemente contra el normal desarrollo del 

niño, niña o adolescente. 

a.3) Fortalecimiento familiar, aquéllos destinados a afianzar la capacidad 

de los padres o de quienes puedan asumir responsablemente el cuidado 

personal del niño, niña o adolescente que se encuentre en un centro 

residencial para ejercer directamente dicho cuidado, propiciando su pronto 

egreso y su reinserción familiar. 

b) Programa de Reinserción para Adolescentes Infractores a la Ley 

Penal: dirigido a ejecutar las acciones que la ley encomiende al 
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SENAME respecto a la responsabilidad de un adolescente como 

consecuencia de la comisión de una infracción a la ley penal. 

e) Programa de Prevención: tendiente a prevenir situaciones de 

vulneración a los derechos del niño, niña o adolescente que afecten su 

· integración familiar, escolar y comunitaria. 

d) Programa de Promoción: destinado a promover los derechos del 

niño, niña o adolescente, en alguna de las formas señaladas por el 

artículo 16. 

e) Programa de Familias de Acogida: dirigido a proporcionar al niño, 

niña o adolescente vulnerado en sus derechos un medio familiar 

donde residir, mediante familias de acogida. 

f) Programa de Emergencia: tendiente a apoyar a los colaboradores 

acreditados frente a situaciones de emergencia o catástrofe que 

pudieran afectar la normal atención de los ninos, ninas y adolescentes. 

• Diagnóstico: la labor ambulatoria de asesoría técnica en el ámbito 

psicosocial u otros análogos a la autoridad judicial competente u otras 

instancias que lo soliciten. 

Fuente: Ley 20.032, Biblioteca del Congreso Nacional. 

Cabe destacar que esta ley establece un sistema de protección a la infancia 

y a la adolescencia, la cual se consagra en cada uno de sus artículos, los 

que apuntan a la entrega de una atención integral y eficiente por parte de los 

colaboradores acreditados. La ley establece que un Niño, Nina o Adolescente 

puede participar en varios programas o líneas de acción simultáneamente si 

es que lo necesitaran (Art. 24, Ley 20.032). 

Los plazos de los convenios estipulados entre la red de colaboradores 

acreditados y SENAME tienen un tiempo de duración de 3 anos para las 

líneas de acción de OPD y Diagnósticos; y 5 años para centros residenciales 

y programas. 
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Los proyectos con un plazo de duración superior a un año, serán evaluados 

anualmente por el Servicio Nacional de Menores. Asimismo, el SENAME 

solicitará a los colaboradores acreditados un plan de trabajo para el 

correspondiente período. 

SENAME podrá prorrogar los convenios, sin necesidad de un nuevo llamado 

a concurso, si las evaluaciones arrojan resultados positivos. SENAME podrá 

realizar la evaluación de desempeño directamente o por medio de terceros 

seleccionados mediante licitación pública. 

SENAME estará facultado para poner término anticipado o modificar los 

convenios, cuando los objetivos no sean cumplidos, o los resultados no sean 

alcanzados en el grado acordado como mínimamente satisfactorio o, cuando 

los derechos de los niños, niñas o adolescentes no estén siendo 

debidamente respetados. 

La ley 20.032 establece los derechos y deberes que asumen la red de 

c-olaboradores acreditados que subvenciona SENAME. Esta ley tiene por 

finalidad otorgar una atención adecuada e integral para todos los niños, nif'\as 

y adolescentes y sus familias, para la promoción de sus derechos y 

restitución de éstos en los casos de vulneración. 

Como se puede constatar por los párrafos precedentes, esta ley es exigente 

en los requisitos y evaluación de las líneas de acción ejecutadas por la red 

de colaboradores. 

Esto hace que los equipos multidisciplinarios que trabajan en las instituciones 

y programas colaboradores de SENAME estén constantemente susceptibles 

de ser evaluados, lo que aumenta la exigencia de rendimiento en los equipos 

y la propia autoexigencia para obtener una buena evaluación y por 

consiguiente poder seguir ejecutando los programas y las líneas de acción 

para las cuales colaboran con el Servicio Nacional de Menores. Además de 

las exigencias que establer~ la Ley 20.032, otro factor que constituye el 

trabajo de los equipos colaboradores de SENAME como una labor compleja 

son las vulneraciones de derechos que éstos deben atender, las cuales en 

muchos casos revisten una alta complejidad, que requiere no tan sólo la 
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experticia profesional de los equipos, sino que también características 

persona1es que se adecuen a las complejas temáticas que abordan como 

equipo. 

Temáticas que abordan los equipos multidisciplinariós colaboradores 

de la red SENAME 

Vulneración de los Derechos de Niños. Ninas y Adólescerites 

La Ley 20.032 se constituye como el principal constructo legal que busca 

colaboradores, naturales y jurídicos, para brindar una mejor atención, con 

mayor focalización y experticia a la hora de tratar las vulneraciones de 

· derechos de los Niños, Niñas y Adolescentes. A continuación se tratan las 

principales causas que pueden constituirse como una vulneración de 

derechos para infantes y adolescentes. 

Generalmente se tiende a asociar vulneración de derechos con las diversas 

formas de maltrato infantil (flsico, emocional, psicológico, etc.), sin embrago 

esta significación no contribuye a cre~r 1111 concepto claro y global acerca de 

lo que es una vulneración. 

Los niños, niñas y adolescentes como sujetos de derechos tienen que estar 

bajo un ambiente protectivo, el que se entiende como la generación de 

condiciones que favorecen la satisfacción y cumplimiento de estos derechos. 

Por lo tanto, como vulneración se puede entender la negación de esas 

condiciones, la cual se puede considerar como una forma de maltrato en el 

sentido ampHo, porque menoscaba el desarrollo integral de los infantes y 

adolescentes, desatendiendo sus necesidades de seguridad afectiva, de 

desarrollo psicosocial y de protección (Bello, 2003). 

Estos factores que se constituyen como amenazantes y obstacutizadores del 

enfoque de derechos de los Niños, Niñas y Adóléscentes, pueden ser 

provocados por los círculos más cercanos, como lo son la familia, amigos, 

etc., o también por las instituciones encargadas de velar y proteger los 

derechos de los niños, niñas y adolescentes. 
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Autocuidado en los equipos de trabajo 

Los equipos de trabajo que abordan temáticas consideradas complejas como 

lo son las vulneraciones de derechos, están expuestos a constantes 

presiones irtstituéiorialés que exigen realizar ciertas tareas en tiempós 

determinados para <'..ada una de éstas_ En muchas ocasiones también se 

presenta una presión personal que insta a ocupar la máxima capacidad fisica 

e intelectual para la consecución de los objetivos trazados_ En Jos equipos 

multidisciplinarios que trabajan en el área de infancia las exigencias en 

cuanto al rendimiento y a la realización de los objetivos propuestos, tanto a 

nivel institucional corno personal son una constante_ Esta exigencia y muchas 

veces sobreexigencia puede provocar tensiones en el equipo y también en la 

persona_ Para evitar estas situaciones se hace indispensable tener en cuenta 

una herramienta vital para el buen funcionamiento de los profesionales: el 

autocuidado_ 

Es importante de!;tacar que la noción de autocuidado debe ser concebida 

como uná instancia tanto a nivel individual como grupal, en el cual se deben 

abordar estrategias y fortalecer herramientas en ambos niveles antes 

mencionados, con la finalidad de proteger a los recursos humanos que 

trabajan en las instituciones que abordan temáticas tan complejas como lo es 

fa vulneración de los derechos en los niños, niñas y adolescentes. El 

autocuidado debe ser considerado como un eje fundamental dentro de los 

equipos de trabajo, ya que al ejecutarlo de forma constante y efectiva sus 

consecuencias son positivas tanto a nivel profesional individual como 

también para todo el equipo que compone una institución. 

Según Barudy (2001), la noción de autocuidado debe entenderse en dos 

niveles: "el primero se refiere a la necesidad de que lás instituciones protejan 

los recursos profesionales; el segundo, a la capacidad de los profesionales 

de autocuidarse_ A diferencia de los ninos, los profesionales, en tanto 

adultos, tenemos la capacidad de desarrollar estrategias de comportamientos 

destinados a proteger nuestra integridad personal, familiar y social, es decir, 

tenemos la capacidad de cuidamos a nosotros mismos, necesitando también 

la ayuda de los otros para mantener nuestro compromiso, creatividad y, 

sobre todo, la competencia para ayudar y proteger profesionalmente a los 

niños" (Barudy, 2001 :213). 
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Asimismo Barudy (2001 ), asegura que para el éxito de cualquiera de los 

programas que trabajan en protección infantil es fundamental la figura del 

profesional. Sin el compromiso personal del profesional para realizar labores 

dentro de estos programas sería imposible desarrollar las actividades 

destinadas a mejorar l<=~s condiciones de vida de los niños, niñas y 

adolescentes, sujetos de atención de dichos programas. 

La importancia de la figura del profesional dentro de los programas de 

protección a la infancia es de total relevancia para el éxito de éstos. Sin 

embargo, sucede que cuando las instituciones, representadas por los 

administradores y responsables políticos, no tienen internalizada la noción de 

cuidar a los recursos humanos de sus programas, se produce el sufrimiento 

profesional lo cual acarrea un desgaste tanto a nivel individual como grupal 

en el equipo de trabajo. Además de la falta de noción de autocuidado que 

tienen algunos responsables dentro de las instituciones, también está la 

figura de la rotación constante que tienen los profesionales dentro de los 

equipos de trabájó abocádos a la proteéción infantil (Barudy, 2001). En el 

caso de Chile, los programas colaboradores de SENAME bajo el alero de la 

ley 20.032 tienen un tiempo determinado de duración en el cual si se ha 

realizado un trabajo de calidad, este tiempo puede ser renovado. También 

esta ley establece constantes supervisiones al equipo para cerciorarse del 

buen funcionamiento y gasto de los recursos entregados por SENAME. Por 

lo tanto en Chile, los equipos de trabajo enfocados en la protección de la 

infancia y adolescencia, los recursos profesionales están sometidos 

constantemente a fa susceptibilidad de ir rotando y ser cambiados dentro det 

equipo. 

"A menudo, las administraciones institucionales no están suficientemente 

conscientes de que el "queme" de un profesional o de un equipo implica una 

pérdida inaceptable de recursos humanos, no solamente como un derroche 

de recursos financieros - por el alto costo que implica un profesional formado 

y con experiencia-, sino sobre todo por la pérdida de fuentes afectivas y 

sociales reparadoras para niños necesitados no solamente de cuidados y de 

protección, sino que sobre todo de una continuidad de vínculos afectivos" 

(Barudy, 2001:215). 
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Por lo mencionado en los párrafos precedentes, Barudy señala que todo 

programa e institución que no protege a sus recursos profestonales está 

ejerciendo una doble violencia: en primera instancia a los propios 

profesionales y, por ende, a los niños, niñas y adolescentes que son sujetos 

de atención de los programas e instituciones abocadas a la protección de la 

infancia y adolescencia. 

Por lo tanto, los programas e instituciones deben hacer todo lo posible para 

proteger a los recursos profesionales, que por contenido de las temáticas 

abordadas por éstos, se ven expuestos a múltiples paradojas que su 

desempeño les depara. Este es el caso de los profesionales a los cuales se 

les pide atender y proteger a niños víctimas de violencia ejercida por sus 

propios padres y a la vez también se les solicita otorgar atención a esos 

padres maltratadores y trabajar en conjunto con éstos (Barudy, 2001 ). 

Estrés 

Si la noción de autoc1 •irlado no e~ concehida como importante dentro de los 

profesionales y de los equipos compuestos por éstos, comienza un desgaste 

propio del trabajo, especialmente en empleos cuyas temáticas tienden a 

agotar emocionalmente a las personas. 

Estudios describen que los equipos que trabajan en contacto con temáticas 

de mediana y alta complejidad propuestas por SENAME, son un grupo de 

alto riesgo de presentar algún grado de estrés, debido a las diferentes y 

fuertes presiones que este trabajo implica, propias de las familias 

consultantes traumatizadas y multiestresadas, originadas por la falta de 

coordinación intersectorial que procede en estos casos, además de los 

efectos que en el trabajador produce la temática misma del maltrato. 

La palabra Estrés se deriva del griego stringere, que significa provocar 

tensión. Esta palabra se utilizó por primera vez en el siglo XIV y a partir de 

entonces se empleó en diferentes textos en inglés como stress, stresse. En 

forma simplista, el estrés es a veces definido como una condición meramente 

muscular: "es una rigidez o endurecimiento de los músculos y del tejido 

conjuntivo que excede del tono necesario para su funcionamiento normal". 
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Sin embargo es mucho más que eso. El estrés es una respuesta importante. 

El Dr. en medicina Hans Selye (1956), pionero en las investigaciones sobre 

el estrés, lo define como "una respuesta corporal no específica ante cualquier 

demanda que se le haga al organismo (cuando la demanda externa excede 

los recursos disponibles)". Fst~ respuest<t es parte normal de la preparnción 

del organismo para el enfrentamiento o para la huida. Así, por ejemplo, las 

pupilas se agrandan para mejorar la visión y el oído se agudiza, los músculos 

se_ tensan para responder al desafío, las frecuencias cardiaca y respiratoria 

aumentan de manera que la sangre es bombeada en forma más abundante y 

rápida para aumentar la llegada de oxígeno a las células y favorecer la 

demanda de las respuestas al peligro. Para ello la sangre es dirigida a áreas 

prioritarias, como lo son corazón, pulmones, riñones, hígado, músculos 

grandes y el cerebro. Funciones no prioritarias en ese momento, como la 

digestión y circulación periférica son disminuidas en forma dramática. 

La Organi7.ación Mun<:iial de l<'l Salud (O.M.S.) postul~ que el estrP.s es "el 

conjunto de reacciones fisiológicas que prepara al organismo para la acción". 

Para Richard Lazarus (1966) sería "el resultado de la relación entre el 

individuo y el entorno, evaluado por aquél como amenazante, que desborda 

sus recursos y pone en peligro su bienestar". 

Tipos de estrés: 

Las investigaciones han demostrado que el estrés excesivo es uno de los 

factores que contribuye al desarrollo de muchos males tanto físicos como 

emocionales. El estrés no siempre es malo, de hecho la falta de estrés puede 

resultar en un estado de depresión, por eso podemos afirmar que existen dos tipos 

o formas de estrés. Uno de estos es positivo (Eustrés) y el otro es negativo (Dístrés) 

Eustrés: Si estos cambios que se producen en la persona ante la demanda 

externa se hace en armonía, es decir si las respuestas son adecuadas al 

estimulo o para explicarlo de otra manera, si están adaptadas a las normas 

fisiológicas del sujeto, se habla de Eustrés o buen estrés, indispensable para 

el desarrollo, el funcionamiento del organismo y la adaptación al medio. 
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Oistrés: Si las demandas del medío son excesivas, intensas y/o prolongadas, 

aún agradables, y superan la capacidad de resistencia y de adaptación del 

organismo, llegamos al Distress o mal estrés. 

pistema de adaptación .general: 

Sistema de Ad::;~ptac:ión qlJe poseen las personas y la mayoría de los 

animales, integrado por un sinnúmero de mecanismos biológicos y 

fisiológicos que preparan al organismo para la adaptación, la defensa y aún 

el ataque para lograr la supervivencia en un medio inicialmente hostil y en 

lucha con factores climáticos, ambientales, animales superiores de los cuales 

defenderse o más pequeños de los cuales alimentarse; y que es utilizado por 

humanos y otros seres vivos para adaptarse a la naturaleza. 

El SGA lo podemos dividir en tres etapas: 

Reacción de alarma: Es aquella etapa en la cual se inicia ante la exposición 

a factores estresantes que el organismo no está acostumbrado a percibir. A 

fin de mantener la homeostosís {equilibrio) el organismo reBcciona, como 

medida preventiva. 

Resistencia o adaptación: Es aquí donde el organismo pone en juego todos 

sus componentes para hacer frente al estresor, resistiéndose o bien 

adaptándose. Si se logra el equilibrio deseado ante la exposición del agente 

estresante, el organismo vuelve a la normalidad y si en cambio no se puede 

lograr superar los efectos de los estresares, podemos afirmar que estamos 

pasando a la tercera etapa que es el agotamiento. 

Agotamiento: Se ingresa en esta etapa, cuando el organismo no logra el 

equilibrio deseado, es decir cuando el agente estr'esor nos supera. Al llegar a 

esta etapa, ya no puede mantenerse el estado de adaptación. 

Debido a que el estrés se ha convertido en una problemática a nivel mundial, 

en las últimas décadas, se ha dado un impulso a investigar y conocer los 

aspectos relacionados con la Salud Laboral. La Comisión Europea, a través 
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de la Fundación Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y 

Trabajo (1999) ha realizado un estudio sobre el estrés laboral en el que 

concluye que el 28% de ros trabajadores europeos padece estrés y el 20% 

Burnout (se sienten "quemados" er1 su trabajo), siendo tos sectores más 

afectados los trabajos manuales especializados, e·l transporte, la restauración 

y lá metalurgia. 

Los altos costos personales y sociales generados por el estrés laboral, han 

dado lugar a que organizaciones internacionales como la Unión Europea y la 

OMS insistan cada vez más en la importancia que tienen la prevención y el 

control del estrés en el ámbito laboral. 

Estrés laboral 

El estrés laboral se ha definido como el conjunto de reacciones emocionales, 

cognitivas, fisiorógicas y del comportamiento a ciertos aspectos adversos o 

nocivos del contenido, el entorno o la órganización del trabajo. 

En el trabajo pueden surgir dos tipos de estrés laboral que pueden s·er 

provocados por varios factores de riesgo como: el entorno de trabajo, la 

organización del tiempo de trabajo, la organización de las funciones y tareas 

y la estructura de la organización del trabajo. 

Cuando el estrés laboral se presenta momentáneamente, es una situación 

que no se posterga por mucho tiempo y que una vez que se afronta o se 

resuelve o se elimina la situación, desaparece el estrés y los síntomas, por 

ejemplo, una sobrecarga de tarea un dra de trabajo, o una discusión puntual 

con compañeros de trabajo, se denomina estrés laboral episódico. 

Y cuando el estrés laboral se presenta de manera recurrente porque el 

trabajador es sometido a una situación estresante de manera continua, por 

ejemplo, una presión continua por parte del jefe para que se ejerzan 

funciones y tareas para las que no se está preparado, se denomina estrés 

laboral crónico. 

Considerando como variable el tiempo, el estrés produce efectos en las 

personas. Estos pueden ser: inmediatos, mediatos y a largo plazo. 
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Efectos inmediatos: Aquellos efectos que producen en la persona en un 

corto período de tiempo, normalmente lo podemos expresar en cambios en la 

conducta del in(iividuo. 

Efectos mediatos: Aquellos efectos que producen en la persona en un 

período de tiempo, a causa de los efectos inmedratos y que perduran en el 

tiempo, normalmente lo podemos expresar en enfermedades ffsicas, 

afP.ccíones, adicciones, disminución P.n su rendímíento habituaL 

Efectos a largo pl~zo: Aquellos efectos que impactan a un nivel macro­

social, económico y político, como por ejemplo disminución de la actividad y 

rendimiento de la organización con su consecuente costo para las empresas, 

ausentismo, etc. 

Factores psicosociales de riesgo laboral: 

En la actualidad, existe una visíón ampliamente aceptada de las 

organizaciones como sistemas conformados a partir de la interacción 

permanente, e influencia mutua, de los sistemas tecnológicos y sociales que 

las conforman_ En esta línea es posible entender las organizaciones desde 

una perspectiva psicosocial, es decir, como sistemas en los que variables 

psicológicas están mediadas tanto por variables del entorno tecnológico 

como por elementos del ámbito social. En este sentido, la identidad de las 

organizaciones se construye a partir de las percepciones, evaluaciones, y 

valoraciones compartidas por sus miembros, respecto de múltiples 

interacciones entre variables sociales y tecnológicas. Dichos procesos 

cognitivos, afectivos y emocionales inciden a su vez, en su percepción de 

bienestar físico y mental, así como en su desempef\o_ 

l. a organización Internacional det trabajo define: "Los factores psicusociales 

en el trabajo consisten en interacciones entre et trabajo, su medio ambiente, 

la satisfacción en el trabajo y fas condiciones de su organización, por una 

parte, y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura 

y su situación personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de 

percepciones y experiencias, puede influir en la salud y en el rendimiento y 

satisfacción en el trabajo" (OIT, 1997). 
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Los factores de riesgo psícosocíal en el trabajo hacen referencia a las 

condiciones que se encuentran presentes en una situación laboral y que 

están directamente relacionadas con las c-.ondiciones ambientales (agentes 

físicos, químicos y biológicos), con la organización, con los procedimientos y 

métodos de tmb~jo, con l::1s relaciones entre los trabajadores, con el 

contenido del trabajo y con la realización de las tareas, y que pueden afectar 

a través de mecanismos psicológicos y fisiológicos, tanto a la salud del 

trabajador como al desempeño de su labor (INSHT, 2001a). 

T ambíén se han definido los factores de riesgo psicosocial en el trabajo como 

aquellos aspectos de la concepción, organización y gestión del trabajo, así 

como de su contexto social y ambiental, que tienen la potencialidad de 

causar daños físicos, psíquicos o sociales a los trabajadores (Cox y Griffiths, 

1 996) (Cox, Griffiths y Randall, 2003). 

Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984), tos factores de riesgo psicosocial en 

el trobajo abarC'...an IRs interR~cinnes entre et medio ambientE:! laboral, las 

características de las condiciones de trabajo, las relaciones entre los 

trabajadores, la organización, ras características del trabajador, su cultura, 

sus necesidades y su situación personal fuera del trabajo. 

Frecuentemente los factores de rtesgo psícosocial en el trabajo actúan 

durante largos periodos de tiempo, de forma continua o intermitente y son 

numerosos, de diferente naturaleza y complejos, dado que no sólo están 

conformados por diversas variables del entorno laboral sino que, además, 

intervienen las variables personales del trabajador como las actitudes, la 

motivación, las percepciones, las experiencias, la formación, las capacidades 

y los recursos personales y profesionales. La personalidad y la situación vrral 

del trabajador influyen tanto en ta percepción de la realidad como en la 

respuesta ante las distintas situacíones laborales. Por eso, ante cualquier 

problema laboral no todos los trabajadores lo afrontan del mismo modo, ya 

que las características propias de cada trabajador determinan la magnitud y 

naturaleza de sus reacciones y de las consecuencias que sufrirá. 
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Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los 

riesgos psicosociales y aparecen alteraciones que podemos encuadrar en 

estrés laboral, síndrome de bumout o síndrome de quemarse por el trabajo y 

acoso laboral o mobbing. También, se podría dar un paso más en el 

diagnóstico diferencifll del estrés laboral y señalar como estrés de rol, al 

producido exclusivamente por la ambigüedad de rol o el conflicto de rol en 

puestos de trabajo sin contacto directo con personas y por la sobrecarga de 

rol (Miles y Perreault, 1976; Mansilla Izquierdo, 2006). 

Síndrome de Burnout 

En la actuaUdad, cada vez más preocupa el tema de la calidad de vida de las 

personas y de los profesionales que trabajan en los servicios humanos. Las 

investigaciones sobre el estrés laboral revelaron que también estaban 

expuestas a estos problemas aquellas personas que tuviesen un contacto 

directo con pacientes, clientes, usuarios o alumnos, cuyas exigencias 

desbord<'iban 1~ capacioad de actueción del proff.!sional. Estos profesionales 

desarrollaban en un periodo de tiempo más o menos variable el denominado 

Síndrome de Bumout. A este síndrome también se le denomina "síndrome 

de quemarse por el trabajo", "sfndrome del desgaste profesional", entre otros. 

Cuando se dice que un profesional está quemado se indica que la situación 

(familiar, social o laboral) le ha sobrepasado y ha quedado reducida su 

capacidad de adaptación (Ramos, 1999, en Buendía y Ramos, 2001). 

Freudenberger (1974) utiliza por primera vez el término "bum-ouf' se refiere 

preferentemente a aquellos voluntarios que trabajan en su "Free Clinic" y que 

al cabo de un periodo más o menos largo, entre uno y tres años en la 

mayoría de las ocasiones, se encuentran desmotivados, faltos de todo 

interés por el trabajo. El tipo de trabajo que estas personas hacían, como ha 

comentado Leiter (1991), se caracterizaba por carecer de horario fijo, contar 

con número de horas muy alto, tener una paga muy escasa y un contexto 

social muy exigente, habitualmente tenso y comprometido. Otra característica 

era la habitual falta de preparación sistemática de los trabajadores que 

suplían con el entusiasmo la falta de preparación profesional. 
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La definición de Síndrome de Bumout más consolidada es la de Maslach y 

Jackson (1981) quienes consideran que es una respuesta inadecuada a un 

estrés crónico y que se caracteriza por tres dimensiones: cansancio o 

agotamiento emocional, despersonalización o deshumanización y falta o 

disminución de re~li7acióli personal en el trabñjo. 

Este síndrome se da en aquellas personas que por la naturaleza de su 

trabajo han de mantener un contacto constante y directo con la gente, como 

son los trabajadores de la sanidad, de la educación o del ámbito social. 

Si bien son mucl1as las variables que intervienen en este proceso de 

desgaste, es la relación intensa con otras personas lo que contribuye a la 

aparición del Bumout, aunque de forma más completa podemos entender el 

bumout como el producto de una interaf'..ción negativa entre el lugar de 

trabajo, el equipo y los pacientes, alumnos, usuarios o clientes. 

Desde un enfoque psicosocial el fenómeno ha sido conceptualizado como un 

síndrome de beja re~li7~ción person~l en el tmh;:Ijo, agotamiento emocional y 

despersonalización (Marrau, 2004). En estas tres dimensiones, de acuerdo al 

modelo de proceso del Bumout de Leiter se presentarían en forma 

secuencial, siendo el agotamiento emocional el primer sintoma seguido de la 

despersonalización y finalmente por el sentimiento de baja realización 

personal (Leiter & Maslach, 1978, ·1982; Lee & Ashforth, 1997; Cardes & 

Dougherty, 1993; Shirom & Shmuel2002, en Buzzettí, 2005). 

El agotamiento emocional representa la dimensión básica e individual 

(Maslach, Schaufeli, & Leiter 2001 en Buzzetti, 2005). Inicialmente se la 

definió también como la dimensión emocional pero en 1997, Maslach y 

Leiter, ampliaron su definición, incluyendo el agotamiento físico dado que se 

ha observado que este síntoma se manifiesta en la salud mental tanto en la 

física del individuo (Buzzetti, 2005). 

Este síntoma sería la primera reacción a las demandas estresantes del 

trabajo, y se caracteriza por un sentimiento de indefensión como 

consecuencia de un enfrentamiento activo pero inefectivo frente al estrés 

(Sayona et al, 2004). Los trabajadores agotados vivencian una sensación de 
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agotamiento de la energía o los recursos emocionales propios, una 

experiencia de estar emocionalmente agotado debido al contacto diario y 

mantenido con personas que hay que atender como objeto de trabajo 

(Marrau, 2004). 

F.J agotamiento emor.ional se caracteriza porque el sujeto pierde el interés y 

cualquier sentimiento de satisfacción que pueda lograr a través de las tareas 

propias de su trabajo, perdiendo esta su atractivo y generando entonces 

cansancio y disgusto en el individuo afectado. Las personas agotadas 

cuando despiertan en las malianas, carecen de la energía para enfrentarse a 

nuevos proyectos, sintiéndose como si no hubiesen dormido en absoluto. 

Por otra parte la despersonalización representa la dimensión del contexto 

personal (Leiter, Schaufeli & Maslach, 2001, en Buz2etti, 2005) y actitudinal 

del Burnout (Marrau, 2004). Es descrita como el núcleo del síndrome y se 

considera como la consecuencia del fracaso en la fase anterior y un 

mecanismo de defensa p~ra evit~r el aumento en los sentimientos de 

impotencia, indefensión y desesperanza personal (Bayona et al, 2004). 

Este mecanismo de defens~ consiste en el des~rrollo de sentimientos, 

actitudes y respuestas negativas, frias y distantes tanto hacia los usuarios, 

como hacía los colegas de trabajo; mostrándose cínico, irritable, irónico e 

incluso utilizando etiquetas despectivas hacia estos últimos, al mismo tiempo 

que les atribuye la culpabilidad de sus frustraciones y de su descenso en el 

rendimiento laboral (Gil Monte & Peiró, 1997, en Quass, 2006). 

Estas actitudes buscarían poner distancia entre sí mismo y el que recibe el 

servicio por medio de ignorar activamente las cualidades y necesidades que 

los h::~cen seres huma.nos únicos (Maslach et al, 2001, en Bu7.zetti, 2.005) de 

este modo el sujeto despersonalizado llega a la "deshumanización del 

individuo", comenzando a tratar a estas personas como objetos y actuando 

en fonna distante e impersonal con ellos (Ej. No se habla del paciente por su 

nombre sino por su dolencia, siendo solamente "el riñón del 309") (Cordes & 

Dougherty, 1993, en Buzzetti, 2005). 

Esta deshumanización del usuario, pennite al profesional reducir al mínimo 

las emociones potencialmente intensas que podrían interferir en su 

funcionamiento en situaciones de crisis (Jackson et al, en 1986, en Buzzetti, 
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2005). Ello porque el sujeto podrfa enfrentar más fácilmente las excesivas 

demandas de su trabajo cuando a las personas a las que atiende son 

consideradas como sujetos impersonales (Maslach et al, 2001, en Buzzetti) 

2005). Sin embargo, esto tendría como costo el sacrificio de sus ideales para 

protegerse ele la f~tiga y la dP,silusión (Leiter & Masl~ch , 1997, en Buzzetti, 

2005}. 

Finalmente el sentimiento de bajo logro personal, es la tercera fase del 

sindrorne y se refiere a la dimensión de auto evaluación (Maslach, Shaufeli & 

Leiter, 2001, en Buzzetti, 2005) y cognitivo aptitudinal de este (Marrau, 2004). 

El profesional afectado desarrolla la creencia de que el trabajo no vale la 

pena y que institucionalmente no se pueden cambiar las cosas (Sayona et al, 

2004), autoevaluándose negativamente espedalmente en lo referente a la 

habilidad en la realización del trabajo y en la relación con las personas a las 

que atiende (Marrau, 2004). 

A~í el s••jeto ev<tlt'!~ Stt!5 capacidades como inst~fícientes para hacer frente 

competentemente a las demandas del medio laboral (Maslash y .Jackson, 

1981) 1985, 1986 en Guerrero, 1999), experimentando sentimientos de 

fracaso personal (falta de competencias, esfuerzo o conocimientos), 

carencias de expectativas laborales, y una generalizada insatisfacción {Gil 

Monte & Peiró, 1997, en Quass, 2006). 

Ello se relaciona con la disminución de la autoestima, la evitación de parte 

del sujeto dentro de las relaciones personales y profesionales, una sensación 

de incapacidad para soportar la presión y la disminución en su rendimiento 

laboral. En términos concretos el sujeto presenta síntomas como 

impuntualidad, abundancia de interrupciones, evitación al trabajo, ausentismo 

y abandono de la profesión. Paradójicamente este sentimiento de bajo logro 

personal puede aparecer encubierto en algunas ocasiones por una sensación 

de omnipotencia (Gil Monte & Peiró, 1997) en Quass, 2006). 

Existen algunos conceptos que se han precisado y que son fundamentales 

para entender el problema de Burnout en profesionales que trabajan con 

violencia. Uno de ellos es la contaminación temática, que se refiere al efecto 

que tiene sobre las personas y los equipos que el trabajar con temas de alto 

impacto emocional, como es el daño y ta violencia en todas sus formas. Este 
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impacto se traduce en fenómenos como la traumatización vicaria y la 

traumatización de los equipos (Arón & Llanos, 2001). 

La traumatización vicaria describe el efecto de reproducir en uno mismo los 

síntomas y sufrimientos que de las víctimas de cualquier forma de violencia 

nos reportan (Arón & Llanos, 2001). La traumatización de los equipos se 

refiere al efecto de reproducir en el gmpo de trabajo las dinámicas det circuito 

de la violencia. Los equipos más traumatizados presentan aislamiento de sus 

rniembros, dificultad para ventilar los conflictos y aparecen extremadamente 

silenciados. La traumatización de los equipos es una de las principales 

causas que esgrimen los profesionales y operadores sociales que 

abandonan este campo de trabajo (Academia Judicial, 2000, 2001; Fondef, 

2000; SENAME, 1998, 1999, 2000, citados en Aron & Llanos, 2001) 

Niveles de Burnout y síntomas asociados 

Como se ha señalado el Burnout es un síndrome resultante de la interacción 

entre las caracterí~ticas del entorno laboral y los de índole personal, 

(Maslach & Leiter 1997, en Buzzetti, 2005) que avanza en gravedad 

arrojando en las fases finales, los peores resultados de desempeño (Grau y 

otros 1998, en Buzzetti 2005). 

Maslasll y Jackson (Maslacll & Schaufeli, 1993), establecieron los tres 

componentes del síndrome de Burnout. Además con mejorar el concepto de 

Bumout en el año 1981 crearon el MBI con el objetivo de contar con una 

medida estandarizada para desarrollar investigaciones de mayor alcance y 

exactitud. Actualmente es el instrumento de medición más utilizado en las 

investigaciones. 

A partir del desarrollo realizado por Maslach, la sintomatología asociada al 

Bumout, puede dividirse en cuatro nrveles o grados de "quemadura" 

(Martínez, 2004, Velásquez 2004). 

Nivel lava: en este nivel se presentan síntomas físicos vagos como L-efaleas, 

dolores de espalda, contracturas musculares, entre otros y pueden 

observarse cambios en el carácter y disminución en el rendimiento laboral y 

la eficiencia (Martinez, 2004, Velásquez 2004). 
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Otro planteamiento que podríamos homologar a esta etapa sugiere que 

cuando las demandas laborales exceden a los recursos ·materiales Y 

humanos de los profesionales, se genera un sobreesfuerzo en que el sujeto 

manifiesta signos de ansiedad, fatiga, irritabilidad, así como una reducción de 

las metas laborales, disminución de la responsabilidad personal y descenso 

en el altruismo profesional. Asociado a esto se produciría un cambio de 

actitudes tales como distanciamiento emocional, deseo de huida, cinismo y 

rigidez (Burke et al, 1995, Gold et al 1992, en Buzzetti 2005) 

Nivel moderado: en este segundo momento, generalmente se producen 

alteraciones del sueño, dificultad para concentrarse, problemas en las 

relaciones interpersonales, cambios en el peso, disminución en el apetito 

sexual y pesimismo siendo común la automedicación (Martínez, 2004, 

Velásquez 2004). 

Potter (1993 en Buzzetti, 2005), seliala que en etapas tempranas las 

personas se sienten fatigadas fisicas, mental y emocionalmente y tienen 

intensas emociones de frustración, aburtimiento y desilusión. Además 

Crouch~r (1991, en Ru?zetti, 2005) refiere que surgen síntomas de tensión 

como amnento de alcohol, cafeína y nicotina, cambios en los hábitos del 

sueiio, y alimentación, aislamiento de otras personas, disminución del 

contacto ocular, animo caído e irritabilidad. 

Nivel grave: En este nivel disminuye marcadamente la productividad laboral, 

aumenta el ausentismo y la sensación de disgusto el que se acompaña de 

baja autoestirna, existe una alta prevalencia del uso de alcohol y de los 

psicofármacos (Martínez, 2004, Velásquez 2004). 

Para Potter (1993 en Rl•7.7etti, 2005), cuando progresa el Burnout, los hábitos 

de trabajo comienzan a ser afectados, ya que las personas acostumbradas a 

realizar trabajos de attn calidad, ya no tiene ganas de hacerlo, y buscan 

"atajos para lograrlo", disminuyendo asi la autoestima del trabajador, y 

generándose sentimientos de culpa. 

Según Croucher (1991, en Buzzetti, 2005) las reacciones emocionales 

contribuyen a un endurecimiento psicológico y a una defensa frente al medio, 

por lo que tos trabajadores se vuelven aislados y evitan el contacto con 

compañeros de trabajo y supervisores, se vuelven más hostiles, irritados y 
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deprimidos, predominando el ánimo pesimista. Este autor señala que pueden 

sufrir síntomas de tensión, tales como fatiga crónica, dolor de cabeza, 

lumbago, sequedad de boca y garganta, asi como también dificultades para 

tragar, estreñimiento, problemas a la piel, constipación, dolores de pecho, 

palpitaciones o tic nerviosos. 

Nivel extremo: Este es el último nivel, donde es posible distinguir cuadros de 

aislamiento y sentimientos de pena y tristez~. junto con una sensl'lción de 

fracaso acompañada de falta de sentido del trabajo, y de la profesión. Se ha 

planteado que en este ultimo nivel existe un alto riesgo de suicidio (Martínez, 

2004, Velásquez 2004). 

Por su parte Potter (1993 en Buzzetti, 2005), considera que en las etapas 

finales del Burnout, los trabajadores experimentan un sentimiento irreversible 

de desvinculación, desapego y una pérdida total del interés por su trabajo. 

Además la autoestima es muy baja y los sentimientos hacia el trabajo son 

totalmente negativos, lo que genera un alto y frecuente ausentismo. 

En la práctica en esta Clltima etapa, la única solución es el cambio de trabajo, 

siendo que las personas que ya están en esta etapa tienden a ser personas 

muy responsivas a los demás y los compañeros de trabajo los tienden a 

buscar para lograr apoyo, ya que son personas disponibles que recogen y 

absorben las quejas de los otros. Finalmente, en. las últimas etapas del 

Bumout, se observa un cambio de actitud y distanciamiento, que va 

deteriorando los vínculos interpersonales dentro de la institución en personas 

cuyas defensas ya se encuentran desgastadas, sobreviniendo la indefensión 

(Potter, 1993 en Buzzetti, 2005). 

Factorf!§. gue inciden en l,!l aparición Y. prevale_ncia del Síndrome de 

Burnout 

Desencadenantes del Síndrome de Bun1out 

Por desencadenantes del Sindrome de Bumout entendemos aquellos 

estresores percibidos con carácter crónico que ocurren en el ambiente 

laboral. 
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A pesar de la complejidad del análisis de los estresores, su discusión en 

relación al Burnout hace necesario establecer una serie de categorras que 

permitan presentarlo de forma estructurada. Peiró (1993) establece tres 

categorías para el análisis de los estresores laborales: _,~ J'=~-:_:-
f;/'". ~ 

.,... --
a.- Ambiente Físico y contenidos del p·uesto como fuentes de estrés laboral. 1 <~ :---::-- --

' ·-:. ---:..::... ~ ... 
,\o --- J. 
·~ 

b.- Estrés por desempeflo de roles, relaciones interpersonales y desarrollo de '{ ".:<~:.o< 
~~ 

la carrera. 

c.- Est.resores relacionados con las nuevas tecnologías y otros aspectos 

organizacionales. 

A.- Ambiente Físico y contenidos del puesto como desencadenantes de 

Burnout 

Estresores como nivel de ruido que debe soportar el sujeto en el lugar de 

trabajo y en concreto sus características e intP.nsjd;::¡d, control, predictibilidad 

y frecuencia, suponen una fuente importante de estrés laboral. Junto con el 

ruido, las vibrociones y las características de la iluminación (luminosidad, 

brillo y contraste), así como la temperatura y las condiciones climatológicas 

en las que hay que trabajar, o las condiciones higiénicas del lugar de trabajo. 

Toxicidad de los elementos que hay que manejar en el puesto, y de la 

disponibilidad de espacios físicos para desempeñar el trabajo, aparecen 

descritos como elementos del ambiente físico de trabajo desencadenantes 

del estrés laboral. 

También, las demandas estresantes del puesto como los turnos rodados de 

trabajo, trabajo nocturno, P.star expuestos ::l riesgo y peligro, o la sobrecarga 

laboral, pueden desencadenar el Burnout. Drterentes estudios presentan que 

con independencia del área ocupacional, la sobrecarga laboral percibida es 

un importante desencadenante por el trabajo, especialmente por lo que 

supone el incremento de los sentimientos de agotamiento emocional de los 

profesionales. 

En relación a las demandas estresantes del puesto generadas por sus 

contenidos, variables como la oportunidad del sujeto para emplear las 

habilidades adquiridas, la variedad de tareas que debe realizar, la 

retroalimentación recibida sobre su desempeño o la identidad de las tareas 
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que realiza, pueden llegar a ser una fuente importante en la detonación del 

Bumout. 

B~ Desempeño de roles. relaciones interpersonales y de desarrollo de la 

carrera como desencadenantes de este sindrome: 

El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre 

conductas que se esperan de la persona que ocupa una determinada 

posición. Una de las principales fuentes de estrés laboral para los 

profesionales y directivos es el desempeño de roles en las organizaciones. El 

denominado estrés de rol está integrado básicamente por dos disfunciones 

de rol: ambigüedad y conflicto de rol. 

La ambigüedad de rol es el grado de incertidumbre que el sujeto desempeña 

y el rol que tiene respecto al mismo. Puede estar producida por un déficit de 

información, cualitativo y cuantitativo que impide un desarrollo adecuado de 

rol por parte del sujeto. A su vez, el conflicto de rol ocurre cuando no se 

pueden satisfacer simtJitáneamente expectativas de rol contradictorias. 

Tanto la ambigüedad como el conflicto de rol presentan relaciones 

significativas de signo negativo con los sentimientos de realización personal 

en el trabajo y relaciones significativas de signo positivo con agotamiento 

emocional y despersonaHzación. A si mismo, cuando el Síndrome de Bumout 

es estimado de forma global la relación entre este y las variabies de estrés 

de rol resulta también significativas y de signo positivo. 

C.- Estresores relacionados con las nuevas tecnologias y otros aspectos 

organizacionales: 

Las nuevas tecnologías como desencadenantes de estrés afectan a los 

profesionales a través de diferentes circunstancias de puesto y de 

organización. Pueden facilitar o dificultar el desempelio de las tareas y 

conlleva un cambio en las habilidades que el sujeto debe poner en práctica 

para el trabajo. Este cambio puede afectar a los sistemas cognitivos y 

emocionales del sujeto, en mayor o menor medida, dependiendo de cómo el 

sujeto se ajusta al sistema tecnológico. Variables como el grado de 

adaptación requeridos, el ritmo de trabajo impuesto, aislamiento social, 
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disfunción en los roles, etc., pueden ser variables desencadenantes del 

Bumout. 

Como recoge Peiró (1993), trabajos con un alto grado de componente 

tecnológico pueden generar puestos puramente cognitivos que separan el 

procedimiento de la información de los procesos sociales que 

tradicionalmente to han acompañado. Esta tecnificación de relaciones 

interpersonales cliente~profesional favorecen en gran medida actitudes de 

despersonalización en la tensión propiciando un trato de frialdad e 

indiferencia hacia los usuarios de la organización. Por otra parte, si las 

exigencias cognitivas del puesto son excesivas en relación al nivel de los 

profesionales, pueden verse afectadas negativamente las autoevaluaciones 

que el sujeto realiza sobre sus aptitudes y disminuir sus sentimientos de 

realización personal en el trabajo. Así mismo, problemas de carácter ético 

asociado al uso continuado de instrumentos tecnológicos pueden afectar el 

sistema emocional de los profesionales aumentando sus sentimientos de 

agotamiento emocional. 

Facilitadores del Síndrome de Bumout 

Como facilitadores del Burnout, entendemos aquellas variables de carácter 

personal que tienen una función facilitadora o inhibidora de la acción de los 

estresores que ejercen sobre el sujeto. En la medida en que los facilitadores 

estén presentes aumentara o disminuirá el grado de estrés laboral percibido 

consecuentemente afectara el desarrollo del síndrome en una u otra 

dirección. 

Las variables facilitadoras que se consideraran en este punto son de carácter 

demográfico (sexo, edad, estado civil, etc.), de personalidad (neuroticismo, 

personalidad de tipo A, etc.), estrategias de afrontamiento por el sujeto 

(activo, pasivo) y apoyo social. 

Carácter demográfico: 

Los datos entre Bumout y variables demográficas son muy controvertidos y 

varían considerablemente de unos estudios y otros. 
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a.- Sexo: En comparac1on con los varones, las mujeres puntúan 

significativamente de forma elevada en cansancio emocional y baja 

realización personal. Los varones, en cambio, lo hacen en 

despersonalización y muestran actitudes negativas hacia los clientes que las 

mujeres (Maslash, y Jackson, 1985). Esto puede deberse a que el hombre y 

la mujer presentan diferencias biológicas y psicológicas notables. En 

términos generales la mujer es más emotiva y menos pragmática que el 

varón; en cambio este opta por actitudes más resolutivas. El varón soluciona 

momentáneamente esta sensación de estar quemado como estrategia de 

afrontamiento, resuelve así el problema a corto plazo, pero dicha estrategia 

es nociva con el paso del tiempo. 

No obstante es difrcil interpretar las diferencias de género porque pueden 

confundirse con un amplio número de variables relacionadas con el Bumout 

como lo son la profesión, empleo, categoría del empleo, conflicto de rol, 

ambigüedad de rol, etc. 

b.- Edad y otras variables: existe una relación negativa entre edad y 

desgaste profesional. Parece que a más años ejerciendo la profesión es 

menos probable la experiencia de Bumout. Por eso, los profesionales más 

jóvenes tienden a experimentar mayores niveles de cansancio emocional, 

que los trabajadores antiguos. Estos en general suelen mostrar bajos niveles 

de Bumout. 

Otras variables como estado civil, nivel de educación, años de experiencia 

profesional no parecen influir en el Burnout. No obstante, algunos estudios 

muestran que los casados experimentan menos Bumout que tos solteros, 

viudos y divorciados. 

El nivel educacional alto se asocia con mayor frecuencia e intensidad at 

cansancio emocional, y los años de ejercicio profesional con cansancio 

emocional y despersonalización. 

El tiempo diario dedicado al ocio se observa como factor de predicción del 

síndrome de Burnout, de manera que aquellos que tienen entre dos y cuatro 

horas de ocio al día presentan menor grado de Bumout que aquellos que 

descansan menos de dos. 
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Características de Personalidad: 

a.- Neuroticismo: personas con esta personalidad implican una baja 

tolerancia para eJ estrés tanto de carácter físico (ejemplo: el dolor) como 

psicológico (ejemplo: la frustración). El neuroticismo hace mención a la 

dimensión de estabilidad/inestabilidad emocional de la persona. La actividad 

profesional de estos sujetos está ent'Orpecida por este modo peculiar de 

existencia y rinde a menudo por debajo de sus auténticas posibilidades. Sin 

embargo, en ocasiones, el neurótico sobrecompensa sus problemas 

personales a través de éxitos profesionales. Y en este caso el trabajo pasa a 

ocupar la meta final de estos sujetos, de forma exagerada. Por ello un 

fracaso laboral supone una desgracia, al perder el eje de su existencia. 

b.- Personalidad de tipo A: Los individuos, pueden describirse como 

personas impacientes, muy competitivas, ambiciosas, agresivas en los 

negocios y que les cuesta mucho relajarse o tomar unas vacaciones. 

Generalment~ las person;::¡s con este tipo de personalidad no les gustan 

relacionarse con los individuos que tienen personalidad tipo B. La 

personalidad tipo A impuls;a a las personas a estar apresuradas todo el_ 

tiempo y generalmente son personas que trabajan largas horas y que 

realizan varias actividades al mismo tiempo. Se impacientan demasiado 

cuando alguien atrasa algún trabajo que ellos necesitan tener en cierto 

momento. Los individuos con este tipo de personalidad siempre están 

estresados y casi todo el tiempo se encuentran de mal humor. Los rasgos 

que caracterizan a estas personas son: Inseguridad y baja autoestima, los 

cuales aparentemente son la raíz de la personalidad tipo A, impaciencia 

extrema que causa irritación y exasperación; y por último, excesiva hostilidad 

que puede ser activada con incidentes menores. 

c.- Estrategias de afrontamiento: se define como los esfuerzos cognitivos y 

conductuales constantemente cambiantes que se desarrollan para controlar 

las demandas específicas externas y/o internas que son evaluadas como 

excedentes o desbordantes de los recursos del individuo (Folkman y 

Lazarus, 1985). Se evalúa el afrontamiento como estrategia de marcado 

carácter individual, modulando por ello el carácter estresante o no de las 

sftuaciones, que pasa de ser una r-..aracteristica objetiva a fruto de la 
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valoración que el sujeto hace de ella. Se proponen dos estrategias generales 

para afrontar el estrés: 1) afrontamiento directo o acctón directa, una 

estrategia aplicada externamente a la fuente ambiental de estrés para 

intentar dominar la transacción estresante con el ambiente; y 2) 

afrontamiento indirecto o acción paliativa, una estrategia aplicada a las 

propias emociones, en la que la persona intenta reducir el trastorno cuando 

es incapaz de controlar el ambiente o cuando la acción es demasiado 

costosa. (Folkman y Lazarus, 1980). Pines y Kafry (1981), en un estudio 

sobre "bumout" y afrontamiento, añaden una dimensión activo/inactivo a la 

dimensión directo/indirecto propuesta por Lazarus. Las estrategias de 

afrontamiento activo implican confrontación o intento de cambiar la fuente de 

estrés o a si mismo, mientras que las estrategias de afrontamiento inactivo 

implican evitación o negación de la fuente de estrés por medios cognitivos o 

físicos. La combinación de las dos dimensiones dicotómicas generan cuatro 

tipos de estrategias de afrontamiento: directo/activo (cambiar la fuente de 

estrés o confrontación con la persona QLIP. causa el estrés), directo/inactivo 

(ignorar la fuente de estrés o abandonar la situación estresante), 

indirecto/activo (hablar sobre el estrés a otras personas que sirvan de apoyo 

o implicarse en otras actividades) e indirecto/inactivo {beber alcohol, tomar 

drogas, etc.), encontrando apoyo empírico a las cuatro categorías de 

afrontamiento (Pines, 1993). 

d.- Apoyo social: En el ámbito laboral se ha podido constatar (Marcelissen, 

1987) que el escaso apoyo social es un factor importante en el desarrollo de 

factores de estrés vinculados al trabajo, especialmente en los niveles más 

bajos de la organización. En esta línea de argumentación, la falta de apoyo 

social puede conducir al Bumout (Leiter y Maslach, 1988). De hecho, se ha 

encontrado que las relaciones mantenidas con los c-.ompañeros y colegas 

laborales tienen una clara relevancia en la aparición del Bumout (Bacharach 

y col. 1990). Un numeroso grupo de estudios han mostrado que la falta de 

apoyo social por parte de los propios compañeros de trabajo correlaciona con 

la aparición del Bumout (Burke y col. 1984, Ross y col. 1989). El apoyo social 

supone aportaciones tanto emocionales ante el éxito y fracaso de la propia 

tarea como ayuda instrumental en el desarrollo del ejercicio profesional. 

Actúa también como un factor motivacional y una forma de compartir valores 
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y contextos justificativos de tipo cognitivo ante la propia tarea. Cronin-Stubbs 

y Rooks (1985) han encontrado en una muestra de enfermeria que el apoyo 

social predice los niveles de Bumout. 

El apoyo social puede proVfmir de fuentes diferentes como pueden ser tos 

supervisores inmediatos, los compañeros del trabajo, la cultura corporativa o 

los factores extralaborales, especialmente la familia, así Oavis-Sacks, 

.Jayaratne y Chess, (1985) en una muestra de personal de servicios de 

bienestar social encontraron que el apoyo social, especialmente de 

supervisores y esposos, se asociaba a bajos niveles de Bumout. No todos 

los estudios indican que la ausencia de una familia o de relaciones íntimas 

personales e se asocian con mayores niveles de Bumout, algunos no han 

encontrado asociación entre el tipo de apoyo e>..1ralaboral y tos niveles de 

Burnout (Constable y Russell, 1986). Otros estudios han mostrarlo que la 

acción del apoyo social sobre el Burnout es más bien directa que 

modP-radora (Ross y col. 1989). 

Consecuencias del Síndrome de Burnout 

El concepto mas importante es que el Burnout es un proceso (más que un 

estado) y es progresivo (acumulación de contacto intenso con 

consultantes). 

El proceso incluye: 

1. Exposición gradual al desgaste laboral 

2. Desgaste del idealismo 

3. Falta de logros 

~onsecuencias para el traQ-ª.iador: 

Existen una serie de efectos provocados por este fenómeno: 

fj Afecta negativamente la resistencia del trabajador, haciéndolo más 

susceptible al desgaste por empalia. 
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• Favorece la Respuesta Silenciosa (Danieli, 1984, Baranowsky 1997) 

que es la incapacidad para atender a las experiencias de los 

consultantes, que resultan abrumadoras. 

" Gradualmente el cuadro se agrava en relación directa a la magnitud 

del problema, inicialmente los procesos de adaptación protegen al 

individuo, pero su repetición les agobia y a menudo agota, generando 

sentimientos de frustración y conciencia de fracaso, existiendo una 

relación directa entre la sintomatologra, la gravedad y la 

responsabilidad de las tareas que se realizan. 

• El sentirse usado, menoscabado o exhausto debido a las excesivas 

demandas de energía, fuerza o recursos personales, crea además 

intensas repercusiones en la persona y en su medio familiar. 

e Estados de fatiga o frustración son el resultado de la devoción a 

una causa, estilo de vida, o reloción que fracasó al intentar obtener 

una recompensa esperada. 

{!_! La progresiva pérdida del idealismo, de la energía y el propósito que 

experimentan muchos profesionales que trabajan ayudando a otras 

personas son el resuttado de sus condiciones de trabajo. 

• El síndrome de agotamiento, es el último paso en la progresión de 

múltiples intentos fracasados de manejar y disminuir una variedad de 

situaciones laborales negativas. 

La lista de síntomas psicológicos que puede originar este síndrome es 

extensa, pudiendo ser leves, moderados, graves o extremos. Uno de los 

primeros síntomas de carácter leve pero que sirve de pfimer escalón de 

alarma es la dificultad para levantarse por la mañana o el cansancio 

patológico, en un nivel moderado se presenta distanciamiento, irritabilidad, 

cinismo, fatiga, aburrimiento, progresiva pérdida del idealismo que convierten 

al individuo en emocionalmente exhausto con sentimientos de frustración, 

incompetencia, culpa y autovaloración negativa. 

Los graves se expresan en el abuso de psicofármacos, absentismo, abuso 

de alcohol y drogas, entre otros síntomas. Es la repetición de los factores 
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estresantes lo que conforma el cuadro de crónico, que genera baja de la 

autoestima, un estado de frustración agobiante con melancolfa y tristeza, 

sentimientos de impotencia, pérdida, fracaso, estados de neurosis, en 

algunos caso psicosis con angustia y/o depresión e impresión de que la vida 

no vale la pena, llegando en los casos extremos a ideas francas de suicidio. 

El trabajador se va viendo afectado poco a poco en su salud, debido a la 

exposición a unas determinadas condiciones de trabajo que no le resultan 

controlables, a pesar de poner en juego todos sus recursos personales 

(INSHT, 2006). Se. produce un deterioro general: cognitivo, emocional, 

conductual y físico. 

Los síntomas de Bumout pueden ser agrupados en físicos, emocionales y 

conductuales (Cherniss, 1980 b) (Maslach, 1982): Estos síntomas tienen 

unas consecuencias negativas hacía la vida en general, disminuyendo la 

calidad de vida personal y aumentando los problemas familiares y en toda la 

red social extralaboral del trabajador, debido a qlJe las interacciones se 

hacen tensas, ta comunicación termina siendo deficiente y se tiende al 

aislamiento. 

SÍNTOMAS DESCRIPTIVOS DEL BURNOUT 

EMOCIONALES COGNITIVOS CONDUCTUALES SOCIALES 

Depresión Pérdida significado Evitación Evitación de contactos 

Indefensión Pérdida de valores responsabilidades Conflictos 

Desesperanza Desaparición de Absentismo interpersonales 

Irritación expectativas Conductas inadaptativas Malhumor familiar 

Apatra Modificación autoconcepto Desorganización Aislamiento 

Súbreimplicación Formación de grupos 

criticas 

Tabla N° 4 - -Fuente: Desgaste profestonal (13umout), Personalidad y Salud perctbtda, 2001 

Consecuencias para la organización 

Los síntomas Bumout tienen también consecuencias laborales negativas que 

afectan a la organización y al ambiente de trabajo y se manifiestan en un 

progresivo deterioro de la comunicación y de las relaciones interpersonales 
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(indiferencia o maldad); disminuye la productividad y la ca~idad del trabajo y, 

por tanto, el rendimiento, que afecta a los servicios que se prestan. Surgen 

sentimientos que abarcan desde la indiferencia a la desesperación frente al 

trabajo; se da un alto absentismo, con una mayor desmoüvación, aumentan 

los deseos de dejar ese trabajo por otra ocupación con un creciente nivel de 

desmoralización y se puede llegar o a una reconversión por parte de 

afectado profesional o al abandono de la profesión. 

Si la organización no favorece el necesario ajuste entre las necesidades de 

los trabajadores y los fines de la institución, se produce una pérdida de la 

caHdad de los servicios como consecuencia de todo ello, que no es más que 

la expresión de una desilusión. 
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Diseño de Investigación 

1- Definición del Problema 

Los equipos de trabajo que se enfrentan a temáticas complejas como lo son 

las vulneraciones de derechos de niños, niñas y adolescentes, se encuentran 

más susceptibles de padecer enfermedades profesionales como el estrés y 

sus derivados. Desde el año 1970 aproximadamente, se viene profundizando 

en un fenómeno llamado Síndrome de Burnout o también llamado síndrome 

de quemarse por el trabajo o de de-sgaste profesional, el cual es c-alificado 

como el estrés laboral crónico causado progresivamente por el agotamiento 

emocional, la ctespP.rsonalízación y la baja reali7adón pP.rsonal, todas éstas 

dentro del contexto laboral. 

Para c;onocer cómo SB m~nifiP.sta, las c~t•s~s y las consecuencias dB este 

síndrome, es necesario ubicarse en el contexto de un equipo profesional. 

Para esto, el equipo seminarista realizará una investigación sobre el 

síndrome de Burnout en el equipo multidisciplinario del Programa de 

Intervención Breve "PIS La Calera Norte", institución perteneciente a la 

Corporación C.E.R.C.A.P., organismo colaborador del Servicio Nacional de 

Menores. 

Si bien este síndrome es conocido por los profesionales que trabajan en la 

atención de público y de personas, es muy difícil para algunos equipos poder 

identificar la presencia de éste en sus profesionales. Por esta razón, el 

problema de investigación elaborado por el equipo seminarista se define de 

la siguiente manera: 

La falta de conocimiento por parte de los profesionales del PIB La 

Calera Norte sobre la posible existencia y magnitud del Síndrome de 

Burnout y los factores y consecuencias que inciden en él, dentro del 

equipo multidisciplinario. 

11- Preguntas de Investigación 

• ¿Las dimensiones del Síndrome de Bumout descritas desde la 

perspectiva psicosocial se presentan en el equipo multidisciplinario del 

PIB la Calera Norte? 

• ¿El nivel de Burnout manifestado en el equipo multidisciplinario del PIB 

La Calera Norte se da en el mismo nivel en las tres dimensiones de la 

perspectiva psicosocial? 
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• ¿Cuál de las tres dimensiones es la que más afecta al equipo 

multidisciplinario del PIB La Calera Norte? 

• ¿Cuáles son los factores que inciden en la facilitación y que 

desencadenan el Síndrome de Bumout y cu-áles son las consecuencias 

para el PIB La Calera Norte y sus trabajadores? 

111- Objetivos de Investigación 

- Objetivq_G_P-nera! N° 1 

Determinar la existencia y magnitud del Síndrome de Burnout desde la 

perspectiva psicosocial en el equipo multidisciplinario del PIB la Calera 

Norte. 

Objetivos Específicos 

e Identificar la existencia y magnitud de agotamiento emocional en los 

profesionales del equipo multidisciplinario del PIS La Calera Norte. 

il Identificar la existencia y magnitud de ctespersonalitación en los 

profesionales del equipo multidisciplinario del PIB La Calera Norte. 

o ldentiílcar la existencia y magnitud de realización personal en los 

profesionaies del equipo multidíscip·finario del PIB La Calera Norte. 

Objetivo General Nl) 2 

Describir los factores que inciden en la aparición y prevalencia del Síndrome 

de Bumout e identificar las consecuenc~as de éste en el equipo 

multidiscip!insrío del PIB La Calera Norte. 

Obietivos Específicos 

~ Identificar los factores facilitadores del Síndrome de Bumout ·en et 

equipo multidisciplinario del PIB La Calera Norte. 

• Identificar los factores desencadenantes del Sindrome de Bumout en 

el equipo multidisciplinario del PIS La Calera Norte 

~ Identificar las consecuencias del Síndrome de Burnout en el equipo 

rnultidiseipHnario del PIB la Galera Norte. 
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IV~ Sistema de Hipótesis 

Hipótesis de investig~ción 

Existe un desconocimiento en la existencia, las causas y las consecuencias 

del Síndrome de Bumout dentro del equipo multidisciplinario del PfB La 

Calera Norte. 

Hipótesis nula 

Existe conocimiento de la existencia, las causas y las consecuencias del 

Síndmme df! Bt_•rnout cl~ntro del eqt!ipo mu!ticfisdplin~rio dP-1 PIB 1 a Calera 

Norte. 

Hipótesis alternativas 

• Los profesionales del PIS La Calera Norte desconocen las causas del 

síndrome de Bumout pero tienen conocimiento acerca de la existencia 

y las consecuencias de éste en la institución. 

• Los profesionales del PIB La Calera Norte tienen conocimiento acerca 

de la existencia del Síndron.e de Butnout dentro de la institución pero 

desconocen las causas y las com~ecuencias de éste. 

• Los profesionales del PIB La Calera Norte tienen conocimiento acerca 

de la existencia y las causas del Síndrome de Bumout dentro del 

equipo sin embargo no logran identificar las consecuencias de éste 

pam la institución. 

V- Delimitación de la investigación 

El proceso investigativo efectuado por el equipo seminarista que suscribe, 

cuenta con el patrocini0 de la Corporación de Educación, Rehabilitación, 

Capacitación, Atención de Menores y Perfeccionamiento (C.E.R.C.A .P.), 

organismo colaborador del Ser>ticio Nacional de Menores, la cual facilitó su 

Progmmf') de Intervención Breve "PIB LQ Cale ra Norte"'. 
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perspectiva general, un modo de desmenuzar la complejidad del mundo real. 

Como tales, los paradigmas se hallan profundamente fijados en la 

socialización de adictos y profesionales; ros paradigmas les dicen lo que es 

importante, legítimo y razonabte. Los paradigmas son también noíffia1ivos; 

señalan al profesional lo que ha de hacer sin necesidad de prolongadas 

consideraciones existenciales o epistemo1ógícas" (Patton, 1978: 203 en 

Cook, 1997:28). 

Para los efectos de este seminario, se utilizará el paradigma positivista que 

busca medir dA form~ empíric~ los hech0s mediante la utilización de técnicas 

cuantitativas. El paradigma positivista o cuantitativo se caracteriza por la 

medición penetrante y contro!adB, centrándose en !a objetividad y por 

mantener una mirada o perspectiva "desde fuera". Briones (1996), plantea 

que en el paradigma positfvista "existe una so!a realidad exterior, 

fragmentada en variables y procesos independientes, cualquiera de los 

cuales puetle estudiarse inrlependienternente de lo3 otros. La investigación 

de elias puede llegar a su predrcción y a su controi" (Briones, 1996: 87}. 

Según Guillermo Briones el método cuantitativo en las ciencias sociales 

"utífiza preferentemente información cuantitativa o cuantificable para describir 

o tratar de explicar los fenómenos que estudia, en las formas que es posible 

hacerlo en el nivel de estructuración 1ógica en el cual se encueni.Tan las 

C.I" " C.I"'"' "'OC.I"'1" .. 0 " tu'"'1'"'"'" '8rion,.....,. 1 nor-:- 17) V l' 0:\:! ~ Ó t "';;;i) 0.\., tHV~ \ . t y ..-,, ;!7..;;;~v . 'J. 

La utilización del método cuantitativo está sujeta a ciertas ventajas o 

desventajas implícitas, como los siguientes: 

Ventajas: 

• Son débiles en términos de validez interna, pues casi nunca se sabe 

si miden lo que quieren medir, pero a su vez resultan bastante fuertes 

en validez externa; toque encuentran es generalizable al conjunto de 

una población. 

• La investigación cuantitativa con la prueba de hipótesis no sólo 

perm!te e!im!nar e! papel de! azar para desCBrtar o rechazar una 

hipótesis, sino que permite cuantfficar la mlevancia de un fenómeno. 
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• Usa la recolección de datos para probar hipótesis, con base en la 

ITiedíción numérica y el anáHsts estadístico. Esta recolecdón o 

medición se lleva a cabo al utilizar procedimientos estandarizados y 

~r-eptados por una comunidad Glentifica, para Gstableoor patrones do 

comportamlento y probar teorias. 

• Se busca el máximo control para lograr que otras explicaciones 

posibles, sean desechadas y se excluya la incP.rtidumbre y minimice el 

error_ 

• Fragmentan los datos en partes para responder al planteamiento del 

problema 

• La investigación cuantitativa es lo más "objetiva" posible. Se busca 

min!m!zar !as preferencias personales. Siguen patrón predeCible y 
estructurado y se debe tener en cuenta que las decisiones críticas son 

efectuadas antes de recoiedar los dai.os_ 

• Los datos generados poseen los estándares de validez y confiabilidad, 

las conciusiones derivadas contribuirán a fa generación de 

conocimiento_ Se pretende generalizar los resultados encontrados en 

un grupo a una colectividad mayor. Y es posible repficar el es1udio en 

otro momento, lugar y tiempo. 

• Utiliza la lógica o razonamiento deduct1vo, que comienza con la teoría 

y de ésta se derivan expr<?'..sitmes lógicas denomin~das hipótesis que 

el investigador búsca someter a prueba. 

Desventajas: 

• Una desventaja que ofrece 1a invesügac1ón cuantitativa es que se sirve 

de los sujetos del estudio, pero no saca al máximo toda la información 

f1Ue pudiera necesitar p~~es sus resultadQS se basan en los números 

que arrojen los estudios, sin mediar otros factores.Si bien el método 

Ct.!antitativo y el cualitativo poseen ventajas y desventajas que los 

pueden hacer débiles en el desarrollo de una investigación y en los 

resultados de la misma_ El empl~o de ambos procedimientos en una 

investigación podría ayudar a corregir los sesgos propios de cada 

método. 
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Es importante señalar que pese a tratarse de una investigación basada en el 

parauiyma posii.ivisla con utilización de\ ·enf-oque cuantitativo, se uti\iz~rá una 

técnica del método cualitativo, la entrevista específicamente la semi 

""' ".,"'U "'~· ·r-... r~ .......... '""~·o l'! · .... E-" · ·n'"' opo<Ph ''l:"'a"i d" "'"'"'e" p ... """'"u·~t-~" dl . .fíc:• ......... "'L» ~;:,u \AU QUO tJI..IC.:Ol "1\.1<:;: ;;, Ul -e:. ll\.11 11;.1· U · e 110'1<-' 1 1 ~~ 11 :CI;;) 1' 11C;> U-..; 

estructurarse en un fonnato de selección múltiple, es flexible y el investigador 

puede adaptarse a la situación del sujeto, se obtiene información que no se 

puede obtener a través de un cuestionario y además permite un seguimiento 

aclaración e información adicional. 

Si bien no existe como tal un enfoque mixto (cualitativo-cuantitativo) si se 

pt_tede integrar técnic~!; riP.I P.nfoque e• •alitativo P.n el método cuantit~tivo y 

viceversa. Como explica Sampieri, quien asegura que puede llevarse a cabo 

un enfoque integra!, cxm trti!ización de técnicas de! paradigma cmmtitffiivD en 

el cualitativo y viceversa , al cual denomina "multimodal", ambos enfoques 

utilizan cinco fases similares y relacionadas entre sí (Grinnell, 1997 en 

Sampieri 2003): 

• Llevan a cabo observación y evaluación de fenómenos. 

• Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la 

observación y evaluación realizadas. 

• Prueban y demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen 

fundamento. 

• Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del 

anáiisis. 

• Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, 

modificar, cimentar 

• y/o fundamentar las suposidones e ideas; o incluso para generar 

otras. 

Sampieri denomina a la utilización de las técnicas de ambos enfoques como 

"triangl.llación" y con re~pecto a éste explica lo siguiente: "la tri;mgl!la-ción es 

complementaria en el sentido de que traslapa enfoques y en una misma 

investigación mezcla diferentes facetas de1 fenómtmo de estudio. Dicha unión 

o integración añade profundidad a un estudio y, aunque llegan a surgir 
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contradicciones entre los resultados de ambos enfoques, se agrega una 

per:lpecUva m~s compleia de lo que estamos investtgando, (Sampieli, 2003: 

16). 

Finalmente, es importante recalcar que este estudio ejecutado en el contexto 

de seminario de titulo consiste y se basa en el método cuantitativo, sin 

embargo, utilizará técnicas cualitativas (entrevista semi estructurada y 

cu~~tic_m~rio d8 pr8gt_mt~s ~biert~s.) r-on la finalid~d d~ reco!ect~r la 

información y datos de manera más integral y con el objetivo de conocer a 

cabalidad la opinión de los sujetos de estudio, e$ decir, de lo!S profesionales 

del PIB La Calera Norte_ Para terminar y graficar de manera más optima lo 

dicho ~mteriorrnente , Sampieri a~egura lo siguiente: "es neCJesario aclarar que 

el enfoque seleccionado (cuantitativo, cualitativo o algún tipo de mezcla entre 

ambos) no necesariamente tiene que ver con los métodos de recolección de 

datos_ Por ejemplo, un experimento clásico (definido como cuantitativo) 

puede utilizar métodos de recolección de datos tanto cualitativos como 

cuantitativos (aplicar como preprueba y posprueba unos cuestionarios 

cern:sdo, esiructur.::tdo, y entrevisi.(js abiertas)_ O una investigcidón cualitativa 

(un estudio que trate de entender los sentimientos de enfermos terminales de 

SiDA) puede flegar a recoiectar datos a través de entrevistas abiertas y de 

aplicar lJna prueba estructurada dei sentido de vida" {Sarnpieri, 2003: 16). 

La investigación tiene un carácter Descriptivo, ya que se seleccionará una 

serie de tópicos los cuales serán medrdos tndependientemente, para 

consecuentemente describir y medir lo que se está investigando (Hernández 

Sampieri, 1998). Fl ~fluipo ~~minarista tomó la dec~rón de rea!iz~r tma 

investigación de carácter descriptivo porque se pretende medir las 

c;aracterísticas riel equipo multidisciplinario en función de la exis-tencia o no 

existencia del Síndrome de Burnout y las razones por las cuales este 

síndrome plJede presentsrse en lm equipo de trabsjo. En esta investiga(}ión 

no se va explorar en un tema nuevo o con poca bibliografía o estudios 

precedentes, por !o tanto es imposible realizar una investigacrón e!>!p!oratoria 

porque las características de la temática y de los objehvos a estudiar no 
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brindan ese contexto. Lo mismo ocurre con los dos tipos restantes de 

investigación, correlaciona! y explicativos, ya que no se relacionaran las 

variables como posibles causantes de un fenómeno, ni tampoco se centra en 

explicar porqué existe o no el Sí.ndrome de Bumout en la instrtución, la 

investigación del equipo que suscribe sólo se centra en describir para luego 

medir un fenómeno que posiblemente exista en la institución, determinar su 

nivP.I, sus causas v con!;ecuencias. 

VIII- Tipo de Estudio 

Las investigaciones o estudios pueden realizarse a través de diversos 

experimentales y no experimentales, los cuales tienen diversas maneras de 

estudiar las variables, sujetos y contextos dentro de una investigación. 

En las investigaciones experimentales, los investigadores construyen una 

situación a IR que son expuestos los individuos sujetos de estudio. Éste 

consiste en recibir un estímulo bajo determinadas condiciones, para después 

reaiizar los eíectos de ia exposición o aplicación de dicho estímulo. En 

síntesis, en un experimento se "construye" una realidad (Samp1eri, 1 998). 

A diferencia de éstos, en los estudios no experimentales no se aplica ningún 

es U mulo exi.et no ni tampoco se construyen situaciones anexas a la realidad, 

sino que se observan situaciones ya existentes, no manipuladas 

intencionalmente por el investigador. ''En la investigación no experimental las 

variables 1ndependientes ya han ocurrido y no pueden ser manipuladas, el 

investigador no tiene control directo sobre dichas var¡ab!es, no puede influir 

sobre ellas porque ya sucedieron, al igual que sus efectos ( ... ) La 

investigRGión no experimental es investigaGión sistemática y empíriGa en la 

que las variables independientes no se manipulan porque ya han sucedido. 

Las inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin 

intervención o influencia directa y dichas relaciones se observan tal y como 

se han dado en su cc.mtexto natural" (Sampieri, 1998:184, 185). 

El estudio a realizar por el equipo seminarista tiene un carácter de 

investigación no experimental. Ésta, como explica Sampieri ( 1 998) "es la que 
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se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de 

investigación donde no hacemos variar ini.encionafmeni.e las valiabfes 

independientes. Lo que hacemos en la investigación no experimental es 

observar fenómenos tal y como se dan en su con1exto natural, par-a después 

nnn!izm1os" (Snmpieri, 1998:1-84). 

Debido a lo explicado con anterioridad y llevado al contexto de la 

inv estigRción ejE!ct.ft~d~ pryr el eqttipo ~emjnffiist::J, es imrortt=mre seña!crr qt~e 

ésta tiene un carácter de estudio no experimental , ya que la investigación 

~ólo twsr:~ medir !~s v~ri~niP.s d~~s ~n un P.qttípo, sin m~nipu!l:~r ni t::!!mpoco 

influir en estas. Lo que se pretende en este estudio es medir y describir cómo 

Rfucta a un equipo de trabejQ IJn fenómeno lt8mm.1o Síndrome de Bumout, 

determinar sus características y consecuencias dentro de esta institución, sin 

afectar ni variar !o que ya e..stá ocurriéndo. 

Tipos de diseño no cxporimcmtal~ 

Los diseños no experimentales pueden ser de dos tipos: investigación no 

expeíifT"téntal longitudinal y la investigación transversal o también llan1ado 

transeccional 

• Investigación longitudinal: éstos buscan recolectar datos a través del 

i.iempo en puntos o petiodos determinados, para t1acer inferencias 

respecto a la variación, sus determinantes y consecuencias. Estos 

diseiios pueden ser de \res tipos: diseños de tendencia (aquellos que 

analizan cambios a través del tiempo, en variables o sus relaciones, 

dentro de arguna población en generatf centrándose en ésta); ·enseños 

de evolución de grupo (éstos examinan cambios a través del tiempo 

B"n subpob!~cir:me!5 o grvprJ!5 espemJCT.:l"S) y to!3 drs€ñt:l~ lungrrvdma~s 

panel (éste es similar a las dos clases vistas anteriormente, sólo que 

~1 mi$mo grupo d~ sq~t~ es medirlo ~n todQs los tiffln~ o 

momentos) (Sampieri, 1998). 

!!! !nvestigac!6n transversal o tronsecr:tanal: éstas recotectan d8tos en un 

solo momento, en un tiempo único. Tienen la finalidad de describir 

vátiables, y analizar su incidencia e interrefadón en un momento 

determinado. A su vez, estos diseños pueden dividirse en dos: 

des<.:TipHvos y correfacionafes. Los diseílos tnrnsven;ales descrtpttvos 
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tienen como finalidad indagar la influencia y los valores en que se 

manifiesta una o más variables. Esto cons1ste en medir una o más 

variables y proporcionar su descripción. En cambio los diseños 

i:ransve1·sa-tes conélacionales describen relaciones entre dós o rnás 

variables en un momento determinado. Se trata también de 

descripciones, pero no de variables individuales sino de sus 

relaciones, sean éstas correlacionales o relaciones causales 

(Sampieri, 19~8) . 

La investigación realizada en el proceso de Seminario de Titulo corresponde 

a tm estufiio no experirru=mt~l , de tipo tr:3n!';VP.rs~l c,i~criptivo. ~st0 ó~bido ~ 

que la investigación busca recolectar datos en un solo momento, con la 

finalidad de describir y analizar !~s vari€rtJ!es de estud!o en tm momento 

determinado. Además, es descriptivo porque busca medir las variables para 

'
!uago· prnp·orcio"' ~l'" 11!'1~ Ao~~r¡"pi"rQ' n """'" • ""' • ,_ i .... ~ , '-"il ' """ \.J'" ..... _..t... . ....,, ' . 

Debido a que la investigación busca describir y medir un fenómeno como lo 

es el Sít1urorne de Burnout en un coni:éxio instil.uctotlai, se l.rabájará coli un 

Programa de Intervención Breve (PIB La Calera Norte) en el cual se incluirán 

en la investigación todos tos profesionales que trabajan en dicha institución. 

Este equipo lo componen sólo diez profesionales, lo que impide seleccionar 

uliá muest1a yá que el uliivérso es muy péquei1ó y es esre mism-o en su 

totalidad el cual se centra en nuestro interés de estudio, por lo tanto se 

requiere fa particípac~ón t1el ufl"iverso tü'i:al para recolectar fa información 

necesaria dada por los objetivos de investigactón. 

El equipo profesional lo componen cuatro Asistentes Sociales; tres 

Psicmó.g-os; un Profesor; una Ps!copedagoga y un Técnico Social. 

No se utilizará muestra en este estudio ya que el universo total es muy 

p~queño, por lo t~nto no~ n~~sario iniciar 1..m prPC~o mt~tra!. Ademá~, 

se necesitará a todo el universo de profesionales del PIB La Calera Norte 

pam obtener tos <tatos nece-~B!ios a !e hom de describir y medir un fenómeno 

como et Síndrome de Bumout. 
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X- Técnicas de recolección de dat os. 

Entrevista semi estructurada: ésta se caracteriza por ser un instrumento 

abierto, 'fteldble, adaptahie a los dtstmtns <"..Onte>.1os e;~npfricoo y moldeable a 

lo largo de la interacción; donde el entrevistador dispone de un «guión», que 

recoge tos temss que debe tratar a lo largo de la entre\"ista. Sin embargo, et 

orden en el que se abordan los diversos temas y el modo de formular las 

preguntas se dejan a la libre decisión y va!Dmción de! entrevistador. En e! 

ámbito de un determinado tema, éste puede plantear la conversación como 

deSP@, ~fecttJ~f ~~~ pr~guntl3~ O,IJP CfP~ o p o rtl_tf)::;lS y h~ceriO en !os, t~fmino~ 

que estime convenientes, explicar su significado, pedir aclaraciones al 

entrevistado cmmdo no ent!enda algún punto y que prcrfundice cuf.mdo le 

parezca necesario, estsb!ecer un estilo propio y personal de canvernación. 

Se utilizará este método, ya que en el equipo multidisciplinario del PIS La 

día especifico. Además, se pretenden recoger las experiencias que cada 

profesional t:rnno individuo vtvencia tánió dehtro del equipo como fuera dé 

este en relación a las temáticas de estrés laboral y Síndrome de Burnout, y 

por lo tanto, se espera que por medio de esta técnica e1 entrevistado se 

sienta en la libet1ad de expresar su opinión respecto al \ema. 

Construcción de escala de actitudes tipo Likert: se utilizará la escala de 

acl.itude...!j del MBf (M~siach Bomout lnventory) fa cuaf ya está ~stafi{Ü;lizada, 

pero se harán ciertas modificaciones para adaptarla al contexto en el cual se 

aplicará y también se agregaran más tópicos de estudio para nivelar tas tres 

dtmenstones en las cuales se basa esta -escala. 

La unidad de análisis se refiere a quiénes van a ser medidos. Esto se debe 

precisar c!ammente en el problen 1a a tnvestigBr y Jm> objet!vos de 

investigación (Sampieri, 1998). Como se mencionó en los puntos anteriores, 

este estudin no posee mueetra, debfdo a que ef universo es p·equeño y, 

además el problema y objetivos de estudio necesitan el universo completo de 
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Por lo tanto, la unidad de análisis de este estudio es el equipo de 

pr'ofeskmales del PIB La Calera Notte, del c;ual sefJ exua'ida la infrJttrlación 

necP.s~ria pBra responder Bl pmb!ema y lns ohjathms de invagtigadón. 

aracterísticas 

Sexo Edad Estado Años Años en la 

civil ejerciendo la institución 
Profesi 

profesión 

Profesional 1 

Para este objetivo se utilizará un cuestionario, el cual como se ha planteado 

anteriormente mide los tres aspectos o dimensiones que integran el 

Síndrome de Burnout: 

- A~otamiento emocional: valora la vivencia de estar exhausto 

emocionalmente por las demandas del trabajo. 

-Despersonalización: valora el grado en que cada uno reconoce actitudes de 

frialdad y distanciamiento. 

- Redudd~ rea!iz~ción per~on~l y/o profe~ional : evalúa los sentimientos de 

aut~fir~cia y re~li~adón pP.rsona! en el trab~Jo . 

imensión Agotamiento Despersonalización Baja realización 

emocional personal 
Profesional 

Profésional 1 
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De acuerdo al primer objetivo de estudio y al interés del equipo seminarista 

c.-eñtrado en medir y describir las variabiés t.ie irwestigacioti, el análists de tos 

datos obtenidos en ésta se hará de acuerdo a una estadística descriptiva 

P,~~a ,...~ ..!'=' v"' .... , ..... ,"' ,!,.,.. . ... !e .-.n ñe"'"'n·h~ ... ·.n '""" M.'C!I~T-.... "'..}'or"""' ~ ·pun~u"'"''O""""S ~· vg\,.~QI Ql J!::UJ!<;; \,lVI l\,.1 . ;:;>v V ~\,>1 V>l t"l IV;;> \.J"gl'<J;;>1 l'Qlf · <;;;:t <.• l 1!:1\.-l 1 1'1:;: 

para cada variable y la distribución de frecuencias, ésta es un conjunto de 

puntuacrones ordenadas en sus respectivas categorías, entre e!!as las 

medidas de tendencia central (moda, media y mediana), y la variabilidad. 

Una vez obtenidos los resuftadus de la distribución de frecuencias, éstoo 

serán presentados a través de gráficos en los diversos tópicos a tratar, que 

ser-án extraídos de :3cuerdo a lqs ps.mto$ Gon mayores freGI.JenG~as, ~to con 

el fin de representar y comparar los datos obtenidos en la recolección de la 

inforrm~ción de estos Dbjet!vos. 

~ 
Frecuencias Frecuencia Frecuencia 

absoluta acumulada . 

Agotamiento 

emocional 

Despersonalizad 

ón 

Baja realización 

personal 

Medidas de tendencia central: 

~1 
Media Moda Mediana Desviación Varianza lndice de 

estándar variación 
n 

Agotamiento 

emocional 

Despersonalización 

Baja realización 

personal 
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Oruce de variables: 
' 

Profesión -nivel de síndrome de Burnout 

~ 
Leve Moderad Grave Extrem 

o o 
n 

Psicólogos 

Trabajadores 

sociales 

Educadores 

Psicopedagogos 

Administrativos 

Sexo- nivel de síndrome de Burnout 

~ 
Leve Moderado Grave Extremo 

o 

Femenino 

m asculino 

Estado civil :- nivel de síndrome de Burnout 

~ 
Leve Moderado Grave Extremo 

1 

Soltero 

Casado 

Separado 

Viudo 

Conviviente 
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Afíos ejerciendo la GaiTera - nivel de sfmtmme de Bumout 

~ 
Leve Moderado Grave Extremo 

S 

15 o mas 

9 a 14 años 

5 a 9 años 

1 a 4 años 

Meses en la institución - nivel de síndrome de Bumout 

~ 
Leve Moderado Grave Extremo 

. 

72 meses o 

mas 

48 a 71 

meses 

36 a 47 

meses 

Menos de 35 

meses 

Es importante señalar que los datos mencionados en los párrafos 

precedentes serán extraídos por medio del programa ·estadístico Statisticat 

Package for the Social Sciences (SPSS). Este es un programa que permite la 

recodific-Bc~ón dB lªs VfHiables y regimm~ según las necesidades -del ust~Bno, 

por lo tanto se considera sumamente útil para los objetivos de esta 

investigaGión, 
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En el caso de esta investigacrón, el objetivo N° 2 utiliza una técnica de 

recolecciótl de datos c,omo Ta entrevista senli estructurada, Por lo tant<.), para 

poder cuantificar los resultados obtenidos en ésta es necesario revisar las 

frécueneias de las respuestas otorgadas por los sujetos informantes, para 

poder egruparfas en !as diversas categorías p~ra su posterior anétis1s. 

En virtud del segundo objetivo y a las preguntas de investigación planteados 

por el equipo sem!nf!rista, se han establecido dimensiones o temas a 

estudiar. De esta manera, para analizar la información obtenida por medio de 

un.a entrevi~t~ ~P.mi P.~trq~tqr@d8 r1iGho!5 datos serán ~egment~d9s ~n 

unidades de relevancia y significación, acompañadas por fragmentos 

representetivos ele !jada dimensión. 

Dimensiones a estudiar: 

Dimensión N° 1 

Percepción de1 equipo muftitlisc1pHnano résf:mctO a km d&senctldermntes del 

síndrome de Burnout como los son: Ambiente físico y contenidos del puesto 

tómo fuentes de é$i.lé$ lal>orat; estrés ptw desempeño de rules~ relaciones 

interpersonales y desarrollo de la carrera, y por último, estresores 

relacionados con las nuevas tecoologías y útros aspectos organizacionales. 

o encadenantes 
Ambiente Contenidos Desempeño Relaciones Desarrollo Nuevas Ritmo 

Profesio 1 fisico del puesto de roles interpersonales de la tecnologfas laboral 

de trabajo carrera 

Profesional1 
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Dimensión N° 2 

Percepción del equipo multídíscipHnatio respecto a ios favilítadores del 

síndrome de Burnout como lo son: Carácter demográfico; de personalidad; y 

estrategias de afrontamiento por e1 sujeto, ámbtl:o social y organ1zacionates. 

F ilitadores 
Caracteristicas Caracterlsticas de Estrategias de Ámbito social Ámbito organizacional 

demográficas personalidad afrontamiento por el 

sujeto 
Profesión 

Profesional 1 

Dimensión N° 3 

Pen;épeiún del equipo multidisciplinario respeGtl) a las c;onse(:oenc;ia.~ del 

síndrr>m~ rie B• !m0•.!t, tanto p~r~ el tr:::.tmj~nor como p~ra la org~niz~ción. 

A n Para el trabajador Para la organización 

Profesional 1 
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Capítulo IV: Análisis de los resultados 

Añális-is de resultatkis 

Presentación y análisis de los resultados obtenidos mediante el proceso de 

investigación. 

En esta etapa se presentan los resultados obtenidos mediante las técnicas 

de recolección de datos cuantitativo y cualitativo que fueron aplicadas los 

sujetos de estudio en consideración con las variables determinadas con 

anterioridad y los a8pectos relevantes de c.ada tina de eHm.?. 

A continuación se presentarán las variables y sus respectivas categorías y 

suhc;?.tegmia~ d~tP-rmin~rl;l.s en función de lo~ ohjE}tivos props.u~stos . 

" 
~ .· /; 

r; .. \,c. 

~~ 
De acuerdo a la información obtenida de los profesionales del PIB La Calera 

Norte a! contestar el cuestionario, se estab!ecen las siguientes categorías de 

la variable nivel del Síw.J1orne de Bumoul. 

Categorías de la 1 variable: nivel del Síndrome de bumout. 

1.- Nivel leve: En este nivel se presentan síntomas flsicos vagos como 

cefaleas, dolores de espa lda, contracturas muscutares, entre otros y pueden 

observarse cambios en el carácter y disminución en el rendimiento laboral y 

la ef ic1encia. 

2.-Nivel moderado: En este segundo momento, generalmente se producen 

altemciones u01 suefio, dificultad para conct"fntrnrse) problemas en las, 

relaciones int-erpersonales, cambios en el peso, disminución en el apet1to 

sexual y pesimrsmo siendo común la automedicación. 

3.~Nivel grave: En este nivel disminuye marcadamente la product¡vidad. 

laboral, m.rmenta e! B.usentismQ y !B oonS"acrón de dffigusto e! -que oo 

acompaña de baja autoestima, existe una afta prevalencia del uso de alcohol 

y de los psicofármac0s 

4 .- Nivel extremo: Este es el último nivel, donde es pos:ible distinguir cuadros 

de ais!~m!ento y sentimi~ntos de pena y tristeza, junto oon un~ 5-ensB.c~ón de 
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fracaso acompañada de falta de sentido del trabajo, y de la profesión. Se ha 

planiéado que en este IJfiimo nivel existe un alto riesgo de suic1d.lo. 

n.- Variable Dimensiones dei Sindrome de Burnout 

Mediante la información obtenida de los profesionales del PIB La Calera 

N-orte se estabtecen las sigu¡entes categorías de !a 'taíiab!e síntomas del 

Síndrome do Bumout. 

1.- Agotamiento emocional: es la primera reacción a las demandas 

como consecuencia de un enfrentamiento activo pero inefectivo frente al 

eqtrés. Los trabajadores agotados vivencian una sensación de agotamrento 

de la energía o los recursos emocionales propios, una experiencia de estar 

emodonalmente agotado debido al contado diario y mantenido con personas 

ql-le hay que ah:mder c.omo objeto de trabajo. 

2.- Despersonalización: Es descrita como el núcleo del síndrome y se 

considera como la consecuencia def fracaso en la fase anterior y un 

mecanismo de defensa para evitar el aumento en los sentimientos de 

irnpo'iencia, inde·íensión y desesp·eranza personat 

3.- Baja realización personat y/o profesional·: es la tercera fase del 

símjmnte y se r~ÍI-effi a la \i"imensión de auto evafuación y cngnttivo 

gptitudirml de éste. 

111.- Variable datos socjo demográficos y Síndrome de Burnout 

De acuerdo a ia información obtenida de ios profesionales det PIB La Calefa 

Norte al contestar el cuestionario se establecen las siguientes categorlas de 

'ª v~ri~b!~?- natos ~oGin dP.mQgrMicQs y Síndrom~ d~ B¡,u-nQ~•t 
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Categorías de la 111 variable: datos socio demográficas y Síndrome de 
Bumoui 

1.- Profesión: Que d-esempeñan los int8grantes del B'QU1po multtdi8ciptirrario. 

3.- Est.::~do civH: Qu~ pose~n !os integrantes de! equipo mu!tidisciplinar!o 

4.- Años ejerciendo la profesión: De los integrantes del equipo 

m ult.idisciplinario y .s~ dentro o fuera de !a tnstitución 

5.- Meses en la institución: que integrantes del equipo multidisciplinario han 

tmbajado en GDrpomdón GER.CAP. 

IV.~ Variable factores que inciden en la aparición y prevalencia del 

Mediante la información obtenida de los profesionales del PlB La Calera 

NoriB a través de la entrevista s~míestmdurada, se establecen fas siguientes 

categorías de la variable factores que inciden en la aparición y prevalencia 

del Síndrome de Burnout 

Categorias de la fV.- variable: factores que inciden en la aparición y 

prevalencía dei Síndrome de Bumout 

1.-Desencadenantes: aque11os estresores percibidos con carácter crónico 

que ocur!'en en el ambiente labora!. 

a.- .Ambiente Físico y contenidos del puBsto como fuente'S cte estiés laburat 

b.- Estrés por desempeñu de roles, relaciones interpersonales y desarrollo de 

la carrera. 

c.- Estresores relacionados con las nuevas tecnologías y otros aspectos 

organ1zadon-3!es. 
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2.-Facilitadores: Como facilitadores del Burnout, entendemos aquellas 

varfables de (}aracter r.;ersonal que tienen una función fací:iitadora o 1nhibidora 

de ta acción de lus erstresor@s que ejercen sobre~~ tmj:5to. 

a . . Carácter demogréficn (sexo, edad, estado civil, etc.). 

b.-De personalidad (neuroticismo, person!:.'!id~d de tipo A , etc.) . 

c.- EstrateQias de afrontamiento por el sujeto (activo, pasivo) y apoyo sociaL 

J.-Consecuencias: 

- P~ra ei trabajador: Ex-posición gradual aí desgaste laboral, desgaste del 

idealismo, y falta de logros 

- Para la organización: consecuencias laborales negativas que afectan a la 

Anáiisis de ios resuliados obtenidos 

De la aplicación del cuestionario realizado por el equipo seminarista a los 

profesionales del PlB La Calera Norte, se extraen los siguientes datos y 

resultados con el objeto de dar a conocer la existencia y magnitud del 

sí11di'Ort1e de Bumoui ef1 él equipo, concemiente a fas Vt;Uiables agotamienío 

emocional, dcspenmnalización y baja realización pcrnona1 y/o profuslonal. 

• Determinar la existencia y magnitud del Síndrome de Burnout desde la 

perspectivR psi~osociel en el e.qu~o mu!tidlscip1inarto de! P!B Le 

Calera Norte. 

• Identificar la existencia y magnitud de agotamiento emodonal en los 

profesionales del equipo mu!tidiscip~inaiio del PIB La Calera Norte 
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• Identificar la existencia y magnitud de despersonalización en los 

profesionales del equipo muttidisciplmarro de1 P-IB la Galera Norte 

• Identificar la existencia y magnitud de reaiización personal en los 

profesiom:des del equrpo muffidiscípHna.no deí PfO la CaferQ Norte 

Se debe informar como contingencia que en un principio la muestra 

constaba dei total de profesiunafes del P!B La Gatera Norte, pero al momento 

de realizar la aplicación de los instrumentos uno de ellos ya no pertenecía al 

Matriz de datos: 

En relación al folio del cuestionario y datos personales de los profesionales 

Tabfa: E:stadisticos de !as dimensiones del S. Bummrt 

puntaje 
baja obtenido del nivel de 

agotamiento Despersona realización sindrome de sindrome de 
emocional lización personal Burnout bumout 

N Válidos 9 9 9 9 
Perdidos o o o o 

Media 16,11 7,78 49,44 73,33 
Mediana 14,00 10,00 50,00 72,00 
Moda 24 10 41(a) 71 
Desv. típ. 6,735 3,598 4 ,927 5,809 
Varianza 45,361 12,944 24,278 33,750 

Ex1sten vanas modas. Se mostrará el menor de los valores. 
Tabla N° 5 

Al respecto de los datos arrojados por el cuestionario aplicado al equipo 

mufíidisclpHnafio def PHJ l a Calera Norte se puede determinar lo sigurente: 

Se determina la existencia del Síndrome Burnout dentro del equipo en un 

nivel moderado en el u-nív'Brso de lodos los profesionales . 
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Capitule1 IV: Análisis dr! los r~J5ultodos 

El nivel moderado del Síndrome de Burnout fluctúa entre los 51-90 puntos, y 

los profesionales presentan valores entre 64-83 puntos. 

Relativo a las frecuencias del nivel de Bumout, se puede concluir, que el 

promedio obtenido por íos profesionales es de 73.33 puntos; la moda de1 

nivel es 71 puntos, donde ambos d-atos se m-antienen en un rango intermedio 

dentro del nr,;el moderado. 

En este nivel -generalmente se producen alteraciones del sueño, d1ficultad 

para c..onc.entrarse, problemas en !as relaciones interpersonales, cambios en 

el peso, disminución en el apetito sexual y pesimismo siendo común la 

~!Jtomedic~~!ón, en et~r~s tempran~~ las personá~ 5:-e sienten fatigadas 

físicas, mental y emocionalmente y tienen intensas emociones de frustración, 

abl!rrimiento y desii!Jsión, ooemés surgen s!ntomas de tensión como 

aumento de alcohol, cafeína y nicotina, cambios en los hábitos del sueño, y 

alimentación, aislamiento de otras personas, disminución del contacto o-cular, 

animo caído e irritabilidad. 

Relativo a lo que el equipo seminarista pudo visualizar durante la aplicación 

del cuestionario, este fue realizado los últimos días del mes, momento en el 

cual los profes-ionales están con mas actividades y trabajos a rearizar debido 

a las fechas de cumplímiento de determinadas -intervenciones, seguimiento 

escolar, visitas, etc. Por lo tanto, el nivel de cansancio físico y emocional, 

fatigas y animo caído e it ritable estaban presentes dentr-o de esros por las 

condiciones frente a 1as cua1es estaban expuestos, lo que también explica el 

nivel de Bumout evidenci;)cio en ellos. 

La muestra con presencia del Síndrome de Burnout correspondió al 100% de 

los profesionales, existiendo un ma)fOr porcentaje de mujeres -con Bumout 

que hombres, hecho que se explica debido a que el equipo cuenta con la 

presen(j~ de 7 mujeres y sólo 2 hombres. los resultados tamblén muestran 

una alta cantidad de trabajadoras sociales mujeres en riesgo laboral producto 

de. que form:.;ln el 44.4% de! eq1~ipo en esta disciplina. Resultados de 
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Soderferdt et al. Y de la Sociedad de Medicina del Estrés de Argentina en · 

relación a que las n1uestras de Asistentes Sociales preseni:an niveles medios 

o proclives y altos de Burnout (Sóderferdt et al., 1995; Sociedad de Medicina 

del Estrés de Argentina, 2001). 

La dimensión de mayor presencia es la de agotamiento emocional (41 ,5%), 

lo que confirmaría los estudios de Ander-Egg (1998) y de Drake y Yamada 

(1997). Gil-Monte y Peiró (1999) señalan que en el Servicio Social las 

dimensiones del Bumout, se c..omportan en forma inversa que en otras 

profesiones, como la Enfermería. 

En otras investigaciones, Herrera y León y García et al., con enfermeras 

chi!enBs obtuvieron como resultados que e! Bumout se presenta primero 

como despersonalización, luego como agotamiento emocional y por último 

con reducido logro persona!. (Herrera & León, 1999; García et aL, 1999). En 

cambio, en los Asistentes Sociales se presenta en primer lugar el 

agotamiento emocional, y luego, el tt:Kiudtk) legro pe¡sonal, sin embargo, la 

presencia de la despersonalización, tiene un baja ponderación (Soderferdt et 

al., 1995; Garcés de los Fayos, 2000). En este sentido, se confirma la 

propuesta de Maslach (2001) y de Gil-Monte (1999), sobre que el Burnout se 

desarrolla paralelamente como un proceso que comienza con el agotamiento 

emocional del sujeto y con bajos sentimientos de desarro11o personal, siendo 

las aciltudes de despersünali~ación tma estr--ategia de afrontarrüento 

desarrollada frente a la experiencia crónica de baja rea\ización personal en ei 

trabajo y agotamiento emocional (Maslach, 1997; Gif Monte & Pe'fró, 1999). 
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Capitula IV: Anúfísís de los resultados 

En relación a las tres dimensiones de fa teoría psicosocial del Síndrome de 

Bumout, ra aplicación del cuestionario arrojó los siguientes resultados: 

Frecuencias y medidas de tendencia central 

Agotamiento emocional: 

{l 
e 
Q) 

¡¡ 
"' 

agotamiento emocional 
3,5...--·-------------. 

2,5 

2,0 

1.5 

U: 0,0 

élgotamiento emocional 

Grafico N° 1 

En esta dimensión, la- mayoría de los profesionales (6), oscilan entre los 

valores de 7-19 puntos que corresponde al nivel leve de Bumout y 3 

(psicólogo, psrcóloga y trabajadora sodal) poseen 24 puntos 

correspondientes al nivel moderado, estas cifras demuestran que los 

profesionales en general no están exhaustos emocionalmente por las 

demandas del trabajo. 

El agotamiento emocional se caracteriza porque el sujeto pierde el interés y 

cuafquier sentimiento de satisfacción que pueda lograr a través de las tareas 

propias de su trabajo, p·erdrendo esta su atractivo y generando entonces 

cansancio y disgusto en el individuo afectado. Las personas agotadas 

cuando despiertan en las mañanas, carecen de la energia para enfrentarse a 

nuevos proyectos, sintiéndose como si no hubresen donnido en absoluto. 

En el interior del équipo de profesionales se evidencia más bien un cansancio 

físico producto de Jas demandas constantes que los usuarros presentan 

durante el periodo de intervendones, más que un cansancio emocional. 
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C-ap-ítulo IV: Análisis de los resultados 

Respecto a las respuestas entregadas en esta dimensión, las que 

demostraron mayor estrés fueron: "debido a mi trabajo me siento 

emocionalmente agotado", "al fine/ de la jom<ida me s;ento agotado"; 

"trabajar con pacientes todos los días es una tensión para mf', con la 

mayoría de las respuestas "algunas veces al mes". 

Despersonalización: Representa la dimensión del contexto personal y 

actitudinal del Bumout. 

despersonalizacion 
3.5 ~----------------, 

despersonalizacion 

Grafico N° 2 

En esta dimensión, los valores fluctúan entre los 2- 11 puntos, lo cual está 

dentro del nivel leve (0-15 puntos) de despersonalización según 

categorización del cuestionario, siendo la moda la puntuación 10 con 3 

profesionales (psicólogo, técnico social y psicóloga) en este rango. 

Teóricamente esta dimensión valora el grado en que cada uno de los 

profesionales reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento propias frente 

a los clientes o usuarios, en el cual el equipo por los datos arrojados se 

puede determinar que estos niveles son mínimos, debido al rango que posee 

esta dimensión dentro del cuestionario. 

Este mecanismo de defensa consiste en el desarrollo de sentimientos, 

actitudes y respuestas negativas, frias y distantes tanto hacia los usuarios, 

como hacia los colegas de trabajo; mostrándose cinico, Irritable, Irónico e 

incluso utilizando etiquetas despectivas hacia estos últimos, al mismo tiempo 
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que les atribuye la culpabilidad de sus frustraciones y de su descenso en el 

rendimiento laboral. 
\ 

Estas actitudes buscarí-an poner distancia entre sí mismo y el qué recibe el 

servicio por medio de ignorar activamente las cualidades y necesidades que 

los hacen seres humanos únicos de este modo el sujeto despersonalizado 

llega a la "deshumanización del individuo", comenzando a tratar a estas 

personas como objetos y actuando en forma distante e impersonal ron ellos. 

Esta deshumanización del usuario, permite al profesional reducir al mrnimo 

las emociones potencialmente intensas que podrían interferir en su 

funcionamiento en situaciones de crisis. Ello porque el sujeto podria enfrentar 

más fácilmente las excesivas demandas de su trabajo cuando a las personas 

a ras que atiende son consíderat-1as como sujetos impersonales. Sin 

embargo, esto tendría como costo el sacrificio de sus ideales para protegerse 

de la fatiga y la desilusión. 

En relación a las preguntas determinadas de esta dimensión, la aseveración 

"siento que no genero algún vinculo o un cierto enganche con los pacientes 

que asisten a esta institución", obtuvo respuestas como "una vez al mes o 

menos", y "algunas veces al mes". Lo cual no evidencia un grado alto de 

despersonalización dentro del equipo, independiente def sexo de los 

profesionales, ya que se indica que los hombres, al contrario de las mujeres, 

afrc;mtan el estrés deshumanizando al usuario. 

Demostrando de esta manera, que el equípo del PIB y sus actrtudes son bien 

evaluadas por los usuarios, ya que estos saben afrontar de fórma positiva el 

quehacer laboral y evitar posibles conflictos en las intefVeociones, 

expresándolo en ~a relación amena que poseen en contacto directo y 

cotidiano. 
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Capítulo IV: Análisis de los resultados 

Baja reali~ción personal y/o profesional: Es la tercera fase del síndrome 

y se refiere a la dimensión de auto evaluación y cognitrvo aptítud1naf de éste. 

baja realizacion personal 
1.2 ...----- -----...., 

1.0 

.8 

·~ 
; ,2 

i3 
~ 0.0 

41 .s 47 •e so 51 52 53 58 

baja reRiízar)On per~onal 
_ ...,. i .. •tt,........_.., 

Grafico N° 3 

En esta dimensión, los valores obtenidos por los profesionales fluctúan entre 

los 41-58 puntos, lo cual está dentro de los niveles moderado (31-45 puntos) 

y leve (46-QO) en un rango de donde. G~dR •mo efe los profesionales obtuvo un 

puntaje distinto de los otros, siendo el valor más bajo (41pts.) obtenido por la 

psicóloga, y el valor más alto (58pts.) obtenido por el profesor. Cabe destacar 

que en esta dimensión los valores son inversos en comparación con las dos 

dimensiones antefiores, puesto que a menor puntuación, existe mayor nivel 

de realización personal y/o profesional. 

En esta dimensión se evalúan los sentimientos de autoelicacia y realización 

personal en el trabajo, lo cual extraído de los resultados del equipo, se puede 

concluir que dos profesionales (psicólogos) poso-en un nivel moderado dé 

esta dimensión, y el resto de los profesionales (7) poseen un nivel leve de 

baja realización persona! y/o profesional. 

El profesional afectado desarrolla la creencia de que el trabajo no vale la 

pena y que institucionalmente no se pueden cambiar las cosas (Bayona et al, 

2004), autoevaluándose negativamente especialmente en lo referente a la 

!labilidad en la realización del trabajo y en la relación con las personas a fas 

que atiende (Marrau, 2004). Así el sujeto evalúa sus capacidades como 

insuficientes para hacer frente competentemente a las demandas del medio 
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laboral (Maslash y Jackson, 1981, 1985, 1986 en Guerrero, 1999), 

experimentando sentimientos de fracaso personal (falta de competencias, 

esfuerzo o conocimientos), carencias de expectativas taborates, y una 

generalizada insatisfacción (Gil Monte & Peiró, 1997, en Qu-ass, 2006). Ello 

se relaciona con la disminución de la autoestima, la evitación de parte del 

sujeto dentro de las relaciones personales y profesionales, una sensación de 

incapacidad para soportar la presión y la disminución éfi su rénrlimiento 

laboral. Cn ténnínos concretos el sujeto presenta síntomas como 

impuntualidad, abundancia de interrupciones, evitación al trabajo, ausentismo 

y abandono de la profesión. Paradójicamente este sentimiento de bajo logro 

personal puede aparecer encubierto en algunas ocasiones por una sensación 

de omnipotencia (Gil Monte & Peiró, 1997, en Quass, 2006). 

Las preguntas que se reladonan con esta dimensión, y que fueron 

contestadas similarmente por los profesronales con la aseveráción "varias 

veres a la semana" fueron: "he realizado muchas cosas que merecen la pena 

en este trabajo", "me siento muy completa como profes;ona/ desde que estoy 

an este trabajo", "sianto que medinntc mi trabajo astoy influyendo 

positivamente en fa vida de otros,_ 

Se puede inferir que existe una percepción positiva del trabajo realizado, 

respecto a tus motivaciones de realización personal frente a la ayuda y apoyo 

hacia el otro. 

Cruce de var1ables 

El cqüipo seminarista al evaluar el cuestionario, realizó un cruce entre tas 

variables: profesión, sexo, estado civil, años ejerciendo la profesión y meses 

en la inBtitución para comprobar o refutar la relación existente ·entre cada una 

de éstas y el nivel de Síndrome de Bumout que presentan los profesionales 

del PIB La Calera Norte, obteniendo los siguientes resultados: 

108 



-A-·,· 
UN iv~\~? 0 " 0 Uníversidad de Va/paraíso, Eswela de Traba lo Social 
, .,\I . I,A tl / \E ::;f') 
e u , t.. v 

Capítulo IV: Análisis de tos resultados 

Profesión - nrvel de Síndrome de Bumout: 

Ho: No existe relación entre fa profesión y el ni'Vel de Bumout que 
pose-en los prnfooion~!:;!s 

Tabla: Profesión y nivel de Burnout 

Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaie válido acumulado 

Válidos psicólogo/a 2 22,2 22,2 22,2 
trabajador/a 

4 44,4 44,4 66,7 social 
Psicopedagog 

1 11,1 11,1 77,8 a 
Profesor 1 11,1 11,1 88,9 
técnico social 1 11 ,1 11 '1 100,0 
Total 9 100,0 100,0 

Tabla N° 6 

El equipo de profesionales está compuesto por 2 psicólogos, 4 trabajadoras 

sociales, 1 técnico social (quien realiza labores administrativas), 1 

psicopedagoga y un profesor. 

Correlaciones 

_l 1 _profesional Burndut 
Rho de Profesional Coeficiente de 
Spearman correlación 1,000 -,588 

Sig. (bilateral) ,096 
N 9 9 

Burnout Coeficiente de 
correlación -,588 1,b00 

Sig. (bilateral) ,096 
N 9 9 

Tabla N° 7 

lnterpretBción: En relación a los datos recogidos por el equipo s-emin-arista 

en la investrgación rea!fzada a los 9 profesionales , se puede concluir que la 

correlación existentes entre las variables profGsión y el nivel de síndrome de 

Burnout es Nula, puesto que tienden a O, por ende, no existe relación entre 

estas dos variables. 

Significancia a No se rechaza la Ho 

0.096 0.05 

109 



• /tri \ _,<''t 
-.. . y 

. ·~ .. ,. .. 
UNI VF¡~';?10'' 0Universídad de Va/paraíso, Escuela de rrabaéoSocial \" 1' 1. 1 ~" R ~ l ' O 
e 11 1 ' r. 

Capítulo fV: Aná/is;s de los resultados 

Sexo - nivel de Sindrome de Burnout 

Hn: No existe relación entre el sexo y el nivel de Bumout que poseen 
tos profesionales 

Tabla: Se:Ko y n1vel de Burnout 

Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

Válidos hombre 2 22,2 22,2 22,2 
mujer 7 77,8 77,8 100,0 
Total 9 100,0 100,0 

Tabla N° 8 

Dentro del equipo están distribuido en relación a! sexo de la siguiente 

manera: hay 2 hombres y 7 mujeres, A juicio de algunos autores, en el sexo 

femenino el estrés so expresa más en la esfera afectiva, en tanto que en el 

sexo masculino se expresa rnás en la esfera condu<.,iual; diferencia que 

piensan que puede apoyarse en patrones culturales. 

Segun el sexo, serian principalmente las mujeres el grupo más vulnerable en 

relación a presentar síndrome de bumout; se sostiene que en el caso de las 

profesionales de la salud por razones drferentes como podrían ser la doble 

carga de trabajo que conlleva la práctica profesional y la tarea familiar asi 

como la elección de detenninadas espedalidades profesionales que 

prolongarían el rol de mujer. (Barría, 2002). 

En comparación con los varones, las mujeres puntúan significativamente en 

cansancio emocional y baja realización personal. Los varones en cambio, lo 

hacen en despersonalit.aGión y muestran at.'titudes más negativas hacia los 

usuarios que las mujeres (Maslash y Jackson,. 1985). Esto puede deberse a 

que el hombre y la mujer presentan diferencias biológicas y psicológicas 

notables. En tém1inos generales la mujer es más emotiva y menos 

pragmática que el varón, en cambio este opera por at.1itudes más resolvttvas. 

El varón solu(;iona rnornentáneamente esta sensación de estar con Burnout 

por medio de la despersonalización como estrategia de afrontamiento, 

resuelve así el problema a corto plazo, pero dicha estrategia es nociva con el 

paso det tiempo. 
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No obstante, es dflicil interpretar las diferencias de género porque pueden 

confundirse con un amplio númem de variables relaci-onadas con 13umout, 

éomo lo son la profesión, empleo, ccategoría de rol1 etc. 

1 . l sexo Burnout 
Rho de Sexo Coeficiente de 
Spearman correlación 1,000 -,414 

Sig. (bilateral) ,268 
N 9 9 

burnout Coeficiente de 
correlación -,414 1,000 

Sig. (bilateraQ ,268 
N 9 9 

Tabla N° 9 

lnmrpretaGión; En relación a los datos recogidos por el equipn seminarista 

en la investigación realizada a tos 9 profesionales , se puede concluir que la 

correlación existentes entro lás variables sexo y nivel de Burnout es Nula, 

puesto que tienden a O, por ende, no existe relación entre estas dos 

variables. 

Significancia a. No se rechaza la Ho 

0.268 0.05 

Estado civil - nivel de Síndrome de Bumout: 

Ha: No existe relación entre el estado civil y el nivel de Burnout que 
poseen los profesiona~es 

T2bla: &mdo civi! y r.hrg! dQ Bumout 

Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

Válidos Soltero 3 33,3 33,3 33,3 
Casado 2 22,2 22,2 55,6 

Convivient 
4 44,4 44,4 100,0 

e 
Total 9 100,0 100,0 

Tabla N° 10 
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CapftulcJ IV: Análisis de los resultados 

1 
1 

1 

i 
1 
1 
1 

i 

El estado civil de los profesionales se divide en tres categorias: solteros con 

3 frecuencias, t~sados con 2 frecuencias. y convivientes es la moda con 4 

írecuencias. 

Corr-elaciones 

1 1 Burnóut estado civil 
Rho de Burnout Coeficiente de 
Spearman correlación 1,000 ,340 

Sig. (bilateral) ,371 
N 9 9 

estado civil Coeficiente de 
correlación ,340 1,000 

Sig. (bilateral) ,371 
N 9 9 

Tabla N° 11 

lnrerpret~~ión~ En re!Rr-ión a los dRtos recogidos pDr e! ecwipD BeminRrista 

en la investigación realizada a !os 9 profesionales , se puede concluir que la 

correlación existentes entre las vmiable5 e~tado civil y nivél de Burnout es 

Nula, puesto que tienden a O, por ende, no existe relación entre estas dos 

variab~es .. Ello confirma las investigaciones de García et aL (19g9} y León y 

Herrera ('1999) que la pareja no es constituye un factor de protección que 

evite el desarrollo del Bumoul El estado civil, aunque se ha asociado el 

1 Síndrome más con las personas que no tienen pareja estable, tampoco hay 

un acuerdo unánimé; parece que las personas solteras tienen mayor 

cansancio emocional, menor realización personal y mayor 

!de-spersonalización, que aquellas otras que o bien están casadas o conviven 

con parejas estables. En este mismo orden la existencia o no de hijos hace 

que estas porsongs puedan ser mas resistentes al sindrome, debido a la 

'tendencia generalmente encontrada en ~os padres, a ser personas más 

rnaduras y esiables, y la implicación con la familia y k>s hijos hace que 

tengan mayor capacidad para afrontar problemas personafes y conflictos 

emocionales; y ser más realistas con la ayuda del apoyo familiar. (Barría, 

2002) 

Significancia a No se rechaza la Ho 

0.371 0.05 
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ÁiÍOS ejerciendo la profesión - nrvel de Síndrome de Bumout 

Ho. No e:~dsw relación entre f:J3 años ejerciendo la profesión y el nr-rot 

da Bumout qu2 pos~en los profusionah:~s 

Tab!a: Años ejerciendo la profes!ón y nivel de Bumout 

Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentale válido acumulado 

Válidos 3 1 11 ,1 11 ,1 11,1 
4 1 11 ,1 11 '1 22,2 
5 4 44,4 44,4 66,7 
8 1 11 ,1 11,1 77,8 
9 1 11 ,1 11,1 88,9 
15 1 11 ,1 11 ,1 100,0 
Total 9 100,0 100,0 

Tabla N° 12 

En relación a los años ejerciendo la profesión los valores fluctúan entre los 

15 y 3 años, con un promedio de 6.5 años y se distribuyen de la siguiente 

forma: quien posee mayor cantidad de años ejerciendo es la técnico social 

con 15 años, quien además es la de mayor edad dentro del equipo. La moda 

es de 5 años ejerciendo la profesión con 4 frecuencias, y por último quien 

lleva menos cantidad de años es precisamente la más joven del equipo. 

Correlaciones 

años 
ejerciendo la 

profesión Burnout 
Rho de Spearman años ejerciendo la Coeficiente de 

,1ó1 profesión correlación 1,000 

Sig. (bilateral) ,797 
N 9 9 

Burnout Coeficiente de 
correlación ,101 1,000 

Sig. (bilateral) ,797 
N 9 9 

Tabla N° 13 

lnrerpr~'ffi~Jión; En m!adón a los datos recogidos por e l equipo ~reminartsta 

en la investigación realizada a tos 9 profesionales, se puede conduir que la 

correladón existentes entre las variables años ej~rciendo la profesión y nivel 
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Capítulo IV: Análisis de los resultados 

de Burnoui es nula, poP.si'n que tienden a O, por ende, no existe relación 

entre estas dos variables. 

Mayor proc~ivirlad al Burnout se encuentra en los profesionales con 4-5 años. 

Ello confirma en parte la hipótesis de la presente investigación de que existen 

algunas im.;tituc.iones del Sename con mayor pmbabi!idad de afectar en el 

desarrollo del Burncut. El Síndrome de Burncut aparece en el primer año de 

tmbajo. Lo cuai podría explicar la alta rotación de persona! y la desmotivación 

de los pmfesionales. Esto confil'ma, a su vez, lo señalado en diagnósticos 

internos efec:tu?..do por Sename (1992, 1998). 

Aunque parece no influir en la aparición de! síndrome se considera que 

puede existir un pe1iodo de SP.nsibílización debido a que habria unos años en 

los que el píOfesional se;ía especiaJrnente vulneíable a éste, siendo estos los 

prim0ros años cie carrera profesional dado qua seria el periodo en ~~ que s€! 

produce !a transición de !as expectativas idealistas hacia la práctrca 

cotidiana, apreciándose en este tiempo que tanto !as recompensas 

personales, profesionales y económicas, no son ni las prometidas ni 

Significancia a. No se rechaza la Ho 

0.797 0.05 

Meses en la institución - nivel de Síndrome de Burnout 

Ho: No existe relación entre los meses en la institución y el nivel de 
Burnout que poseen los profesionales 

Tabla: Meses en la institución y nivel de Burnout 

Porcentaje Porcentaje 
Frecuencia Porcentaje válido acumulado 

Válidos 7 1 11 '1 11,1 11 '1 
20 1 11 '1 11 '1 22,2 

36 3 33,3 33,3 55,6 
48 1 1111 11 '1 66,7 

60 2 22,2 22,2 88,9 
72 1 11 ,1 11 '1 100,0 
Total 9 100,0 100,0 

Tabla N° 14 
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En la categoría meses en la institución ef promedio es de 3.4 atios, siendo la 

profesional con más aflos dentro de la institucíón C.E.RC.AP. una 

trabajádora ·social (6 ~ños) quien es fa direc1ora de! PIB La Calera y participa 

como profes!ona! desde programas anteri-ores a este. El profesional con 

menos años en !a institución, es la técnic.o social (?meses}, qu~en realiza la~ 

labores admini~trativas del PIB. La mayoría de !os profesionales fluctúan 

entre los 3-5 clños dentro de lá institución, lo cual determina una baja 

rotación de personal, siendo este un buen indicio para la cohesión como 

equipo, ya que no deben estar constantemente expuestos a adaptaciones de 

este y se presenta continuidad y vínculo. Por último la moda de esta 

categoría es 36 meses ejerciendo en la instii:ución con 3 frecuencias. 

Sobre la antigüedad profesional tampoco existe un ac;uerdo, algunos autores 

~ncucntran una relación positiva con el síndrorrm manif€stado en dos 

periodos, corrcspondiontcs a los dos primeros años de carrera profesional y 

!os m~yores de 10 años de experienciB, como !os momentos en los que se 

produce un menor nivel de asociación con e! síndrome. Naisberg y Fenning 

encuentran una relación inversa debido a que los sujetos que más Bumout 

exp-erimentan acabarían por abandonar su profestón, por lo que tos 

pro-fe.s1onales con más años en su trabajo serian los que menos Bumout 

presentaron y por ·ello siguen presentes. (Barría, 2002). 

Correlaciones 

1 1 
meses en la 

Burnout institución 
Rho de Spearman Burnout Coeficiente de 

correlación 1,000 -,167 

Sig. (bilateral) ,668 
N 9 9 

meses en la Coeficiente de 
institución correlación -,167 1,000 

Sig. (bilateral) ,668 
N 9 9 

Tabla N° 15 

lnterpietación: Cn relación a los datos rec-ugidos por el equipo seminarista 

en la investigación realizada a los 9 pmfc-giom~!es, se puede concluir que la 

correlación existentes entre las variab-les meses en ta institución y nivet de 
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Capítulo IV: Análisis de los resultados 

Burnout es nuia, puesto que tienden a O, por ende, no existe relación entre 

estas dos variables. 

Significancia 
la Ho 

0.668 

a. 

0.05 

No se rechaza 
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ANAUSIS ENTREVISTA SEMi ESTRUCtURADA 

Objetivo General N° 2 

Describir los factores que inciden en la apañción y prevalencia del Síndrome 

de Burnout e identificar las consecuencias de éste en el equipo 

mi.!!tidisciplinario del P!B La Calera Norte. 

Objetivos Específicos 

., ldení.ificar ios factores faeilitadores del Síndrome de Bumout en el 

equipo multídiscip!inario del PIB La Calera Norte. 

• ldentíficar tos factores desencadenantes del Síndrome de Burn-out en 

el equipo multidisciplinario del PiB La Calera Norte 

• Identificar las consecuencias del Síndrome de Bumout en el equipo 

muftídisciplinario del Pm La Calera Norte. 

Resuii2:dns Gua& d2 tópecos scbrn fgctores que incidan en la ;aparición 

y prevaienc!a d~l S~ndrome de Burnout y !as consecuencias de éste. 

En rifJ~~~ión ª~ AmJJ~o:;;nt.e ft~it:'!9 y (:tJfPtEJnjdD~ (§~1 P'J€1sto cvmg ñ~~J!tles d~ 
estrés laboral: 

¿Cómo considera el ambiente de trabajo en el cual .se desempeña? (nivel de 
ruido. la Huminaciónx ra temperatura y condiciones higiénicas def fugar de 
lrabajo) 

Tabla: Ambiente físico 

Respuesta Frecuencias F. % % 

acumulada acumulado 

Ruidos molestos causados 6 6 33.3%% 33.3% 

por la multitienda que se 

encuentra bajo las 

dependencias del PIB. 

Condiciones extremas de 5 11 27.7% 61% 

temperatura en las oficinas. 

Condiciones higiénicas y de 4 15 22.2% 83.2% 

espacio adecuadas. 

Iluminación adecuada para el 3 18 16.6% 100% 

trabajo. 

Total 18 100% 

Tabla N° 16 
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Capítulo IV: Análisis de los r'esultados 

En relación a este tópico y precisamente en esta pregunta, se observa que 

las respuestas obtenidas con mayor frecuencia son relativas a que tas 

condiciones ambientales que proporciona el trabajo se ven afectadas por las 

siguientes situaciones: ruidos molestos externos al PIB que según las propias 

palabras de tos sujetos de estudio "en ciertas oportunidades entorpecen y 

desfavorecen el tema de la concentración al momento de la intervención o 

las r€unionos de equipo malizadas en la oficina". /\demás de los factores 

obstacu!izadores relacionados al ruido, se manifiesta dentro del equipo que 

las condiciones relacionadas a la ternperatura ambiental dentro del rec1nto no 

son por lo general óptimas, ya que tienden a ser temperaturas extremas en 

verano e invierno respectivamente. La mayoría de los sujetos entrevistados 

afirman "que el ruido combinado a las condiciones extremas de temperatura 

no crean un ambiente físico totalmente favorable para la intervención". Según 

autores que han investigado el estrés laboral y Síndrome de Burnout, afirman 

Q1J8 IRs condir.inrtP.;:; ~mbient~IP.s ~uje.tBs a midos molestos o problem~s a 

causa de temperaturas extremas, condiciones higiénicas, etc., son una atta 

fuente desencadenante del estf'Bs laboral. Esta aftm1ación se corrobora en la 

investigación realizada en el presente Seminario de Titulo, ya que Ja gran 

mayoría de los prate.sionates afinna que las c-ondrciones relacionadas a los 

ruidos molestos y la temperatura, muchas veces dificultan su desempeño y 

concentración, convirtiéndose estas caracteris1iC".:ts en un fac1or estresor del 

puesto de trabajo. 

Durante el proceso de entrevistas, al equipo seminarista pudo corroborar 

como el ruido excesivo provocado por la multitienda que se encuentra bajo 

las dependencias del PIB afecta la c.{mcentrBción de los profesionales y el 

proceso de intervención que en algunas oportunidades se realrza en e• lugar 

de las oficinas. Adomás de los ruidos molestos, otro factor que se constituye 

como obstaculizante. del ambíente físico son las temperaturas extremas, en 

este periodo es el excesrvo calor. En algunas ocasiones, en el transcurso de 

la ejecución de las entrevistas, se hacia un tanto insostenible estar en las 

oficinas, esto deb1do a las altas temperaturas que se percibian en éstas. Por 

lo tanto mediante lo recabado en las entrevistas y lo percibido por el propio 

equipo semlnaristá, se puede afirmar a C'..abalidad que las condiciones del 
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ambiente 'físico relacionadas al ruido y ternperatura se constituyen como un 

factor de riesgo ante la aparición del Síndrome de Bumout 

Frente a esta situación, se cree que es de absóluta relevancia turnar medidas 

tendientes a mejorar !a calidad física del ambiente laboral. 

P~se él qw:'! los n1irh::t~ mole~1os no pr(lVienen del PIR, de jgual forma es 

importante que la corporación haga algo al respecto para mejorar la calidad 

del ambiente laboraL Puede buscar instancias de t."'nversación con los 

duenos de la tienda, en las cuales se pueda llegar a un acuerdo que 

bene'l'1cie a ambas J)artes. Ya que el excesivo ruido cmnbinado con las 

temperaturas extremas, se está convirtiendo en algo perjudicial af momento 

de ejecutar el trabajo del PIB La Calera Norte. 

Describa el sistema de horarios que posee en su iomada laboral 

T abia: Sistema de horarios 

Respuestas Frecuencias F. % % 

acumulada acumulado 
f--·--- ---------- ----- ·-·-·- --· --~---------- - ---------- ··----·--";'- - -·-·---·-

09:30 a 19:00 hrs 3 3 33.3% 33.3% 
1--- -· 22.2%--08:30 a 18:30 hrs 2 5 55.5% 

9:00 a 18:30 hrs 1 6 11 .1% 66.6% 

14:00 a 19:00 hrs 1 7 11 .1% 77.7% 

Martes, Jueves y Viernes 14:00 a 1 8 11.1% 88.8% 

19:00 hrs. 

Lunes y Jueves 09:30 hrs a 19:00 1 9 11 .1% 100% 

hrs y viernes medio dla. 
-

Total 9 100% 

Tabla N° 17 

En relación al sistema de horarios, como se observa en la tabla anterior, los 

profesionales del PIS poseen una jornada laboral con un horario definido por 

hora de entrada y salida. Con respecto a la variación horaria de los 

profesionales, ésta es por un tema de adecuación de horarios por las 

necesidades de los profesionales, adecuando esto a las necesidades del 

propio PIB. Con respecto al tema horario se puede observar que en los 

profesionales que poseen media jornada, el tema de cumplir horarios en dos 

instituciones puede ver obstaculizado el rendimiento y también convertirse en 
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un factor potencialmente estresor al tener que cumplir .adecuadamente en 

dos trabajos, lo que tiende a provocar cansancio por el cumplimiento de 

jornada en dos lugares distinto y además a disminuir el rendimiento y 

contribuye al agotamiento, debido al escaso· tiempo libre que q~;.~eda para 

ar.tividades r~creQ.tiv~s . Diferentes estudios presentr:m que c.on 

independencia del área ocupacional, la sobrecarga laboral percibida es un 

importante dcsencademmtc por er trabajo, especialmente por lo que supone 

el incremento de los sentimientos de agotamiento emocional de los 

profesionales. 

Con respecto a la situación de los profesionales que tienen media jornada en 

el PIB, el equipo seminarista pudo constatar que los profesionales sujetos a 

este sisterna horario, además de trabajar en el Pll3 tienen otra fuente laboral, 

·en la cual se aboman temáticas totalmente dtstrntas a las tratadas en el PIB, 

lo que en ocasiones descontextualiza el quehacer profesional, al tratar 

sittt~cioneB diametrB!mente OP'.!E!Bt;:~!5 a l~s atendid;:ls en 81 Progromg de 

Intervención Breve. 

Esta situación se constituye, en algunas ocasiones, como estresante por el 

hecho de cumplir en dos trabajos y lo que esto conlleva en relación a 

moverse de un lugar a otro constantemente, to que tleva a que muchas veces 

no quede suficiente tiempo para dedicarlo a actividades tendientes al propio 

autocuidado, e incluso, en srluaciones aún más extremas, no queda mucho 

tiempo para actividades fundamentales como toes la hora de cotac1ón. 

¿Cómo está distribuido el personal y las labores que estos realizan dentro del 

PIS?_ 

Tabla: Distribución dei personal 

Directora (1) 

Duplas Psicosociales (3) 

Dupla Educativa (1) 

Técnico Social (1) 

Personal de Aseo (1) 

Tabla N° 18 
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Con respecto a la distribución del personal del PIB, ésta se encuentra bien 

definida y reconocida poi todos los integrantes del equipo profesional. Todos 

los sujétos entrevistados reconocen como se distribuye el personal y las 

labores que estos cumplen en la institución. 

Las labores que debe rea!i7ar en su trabaio son ¿determinadas o varían? 
¡J[e g~_~degende esto? 

T2bla: Variación de las labores a realizar en el trabajo 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Labores determinadas 5 5 55.5% 55.5% 

Las labores varían 2 7 22.2% 77.7% 

Se adecuan de acuerdo a las 2 9 22.2% 100% 

necesidades, pero existe 

claridad en las labores 

Total 9 100% 

Tabla N° 19 

En refación a esta pregunta se observa que fos profesionafes en su mayoria 

identifican sus labores como detenninadas. Los argumentos entregados que 

sostienen estas respuestas se basan en que las personas tienen completa 

conciencia de que las labores que deben c;umplir en la institución están 

dadas por la matriz lógica del proyecto y por consecuencia en su contrato. 

Cabo destac-ar en est@ punto que dentro de la labor de las duplas esta el 

tema de intervención también administrativo en cuanto a la realización de 

informes e ingresos a Senainfo. 

En relación al resto de los entrevistados que manifestaron que las labores 

variaban, esto responde a que los profesionales no lógran internalizar su 

multiplicidad de ro}es, ya que los equipo del PrB no tan sólo atienden casos 

sino que también atención gmpal (Psicóloga y Proiesor), adernás de toda la 

carga administrativa que implica ei atender a los usuarios e ingresarlos a un 
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sistema que le pmporcionarii fa subvención. Si bien esi:as labores está11 

estip-utas dentm de lo que tiene que hacer ef equipo, de todas formas ei tener 

que cumplir con muchas labores al mismo tiempo. la variedad de tareas que 

deben realizar puede !legar a ser una fuente importante en la det.orración del 

Burnout 

Fina!ments los dos profesicnates que manifestaron que se adecuaban a !as 

neccsid6des con claridad en las labores, esto puede obedecer a que si bien 

ellos entienden todas sus labores como determinadas por un proyectoT 

también exislB fa voluntad de adecuarse a lo que las nec-esida-des de la 

institución les pueda exigir en un momento determinado. Como por ejempfo 

en petvodos de menor úemande1 úe aiención del PIB poder paJHcipar 

activamente en ta realización de proyectos, que si bien esto no se fes e-r..ige 

como labor propiamente tal existe la voluntad para participar activamente. 

Perró (1993), afuma que "el trabajo rutinario confmuado durante varios años 

disminPye ~a flex!Di!irl;:;d id8:1Giílrtf'l (o mAltA!) rle las pers«:mRs. Por otra parte, 

unos n'iveies excesivamente altos de varisdad pueden resultar t.amb!én 

cstrcsentcs p~ra los sujetos. Tener un éu·npf¡o mnyo de tareas de las que 

ocuparse puede ei\igií cvrre€ntractón y atención de fa persona a unos niveles 

que pueden ser esiresantes, o puede generar .sentirn}entos de meñcienc1a 

personal ar no poder atender adecuadamente todas ras demandas" (Peiró, 

1993:47). El hecho de que fa tnayoria de tos pmf:esionates pey:dba sus 

fabvres como determinadas, se oonstrtuye como un factor protector ante el 

incipiente estrés que pueda aparecer ante la diversidad de tareas a matizar 

dentro def PUl 
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Frente a deiennfnadas situaciones, ¿cómo se visualf¿a el ierTla de la 
autonomfa def profesional? 

T abra: Autonomía en el equipo 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Autonomía de las duplas. 8 8 61 .5% 61.5% 

Situaci~nes complejas se acude a la 4 12 30.7% 91 .5% 

directora del PIB para acordar una 

determinación. 

Facilidad en la toma de decisiones 1 13 7.6% 100% 

Total 13 100% 

- - - ·------·-··-----··-· ··--
Tabla N° 20 

Con respecte a este punto, el equipo profesional en su totalidad manifestó 

que Hemm ab~o!uta autonomía cilf'ntro dA! trab8jo. F~ta a1Jtonom!a se 

<.'Ondiciona al consenso que pueda exrsttr en el trabajo en duptas, ya que 

todas fas decisiones de intervención, planificación, entre otras, deben medf8r 

en el a-cuen.io de ros integnmtes de fas dupfas psicosodares y educativa en 

las respectivos casos. Como se aprecia en la tabla, fa toi::afidad suma 13 

respuestas, esto se debe a que aigunos pmf.asionales manifestaron su plena 

autonomía como dupia pero con fa salvedad de que en casos cornptejos 

acudían a fa directora para fa toma de decisiones en ros- casos a íntervenír. 

Con respecto a fa técnico sodaf, fa cuai es ~a intogmnre más nueva del 

equipo, ésta manifestó que tiene facilidades a la hora de tomar decisiones 

con vn apoyo constf)n.te por parte d~ la dirf.*ctora en caso de alguna 

equivocacrón. En reiadón a !a directora del P!B y con respecto a la 

autonomía que cUa pueda tener dentro de su cargo, ésta explico que la 

autonomía de su céirgo sólo radica en aspectos técnicos, tales como revfsión 

de ·informes, planificación de las tareas, sup-etvrsión del equipo, ert1:re ottas, 

ya que en cuanto a autonomía en la toma de decisiones competente a 

uiiHzación de recursos, reaiizacil'm de actividades de equipo como 

<in.rtoc-úK.fados, etc., ésta no ftene ma-y-or incidencia dentro de estas 

determinaciones, ya que estás pasan por lá directora de Ja corporación 
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C.E.R.C.A .P., fmt1i.e a lo cual la difealma del PIB manffiesla que "sierrte que 

su caigo es tan sófo decoratrvo, ya que fas decisiones importantes y 

relevantes para el proyecto no pasan por sus manus, lo cual fe produce cierta 

dua!idad en su cargo ya que debe responder a su equipo y también a su 

empleE?riGr, ta t;J.}rporr:u;ifln C.E R.C.A.P ." 

Una caracteristica que puede producir estrés, o por el contrario, bienestar 

psicológico, es el gmdo en que un ambiente labor.ll pcrmr.:c al individuo 

controlar las actividades a realízar y tos eventos: la autonomía. Para 

con1prender de mejor forma el i.enia de la autonomía, hay que dfsi.inguir el 

control intrínseco de! extrínseco. E::l primero se refiere a la influencia que el 

sujelo 1iene sobre el conienido de su propio trabajo. Un buen nmnero de 

estudios realizados por VVarr (1937) han puesto de manff~esto que extste una 

clara relación positiva entre el grado de control que el sujeto tiene sobre su 

trabajo y la satisfacción labora!. 

El Gnntwl e:xtrins'?.~o hfice referP.I"!C~~ A Aspe:ctns del ambiente de trabajo 

(salario, horarios, etc.). En lo que se· refiere a este tipo de control, cabe 

distinguir entro el ejercido directamente por d trabajador y el indirecto (a 

través de representantes o defegados)_ Este control aparece menos 

ditectamenie rHiacíonado con fa salud mentaf, aunque es positivamente 

valorado y deseado por fos empleados (Peiró, 1993). Como se puede 

constatar en los aspectos 1eúticos, la autonomía en el ejercicio profesional 

tiene una incidencia bastante signi'ficativa en ra satisfaeción faboral. Los 

profcsionafcs del PiB, en la mayoría do fas cas-os, al sentirse autónomos en 

sus puestos !abora!es, poseen un gran factor protector frente a situaciones 

estresantes provocadas por los oon1eni.dos del puesto laboral. 
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Estrés por desempeño de ro1es, relaciones interpersonales y desarrol1o 
de la carrera: 

En refación a la dupla psicosocial que compone: ¿Cómo es Ja refación laboral 
que se da dentro de ó;ta y con las otras duptas? 

Tabla: Relación tabor<H en el equipo 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Buena relación dentro de la dupla 7 7 77.7% 77.7% 

Psicosocial y con el resto de las 

duplas. 

Mejor relación con la dupla 1 8 11 .1% 88.8% 

psicosocial que compone que con el 

resto de las duplas. 

Buena relación con la dupla que 1 9 11 .1% 100% 

compone y con el resto de las duplas 

relación de retroalimentación en las 

reuniones de equipo. 

Total 9 100% 

Tabla N° 21 

De !as respuestas entregadas por el equipo objeto de estudio, se puedg 

observar que las relaciones del equipo en cuanto a duplas psrccsodates son 

bast~ntc buenas. La mayoría de les entrevistados manffiosta tener muy 

buena relación con su dupla y con el resto de éstas. Sóro dos entrevistados 

manrfestaron tener mejor relación con su dupta que con et resto. Esto puede 

obedecer a que la mayoría de los entrevistados llevo fa pregunta no tan sóto 

al áml>ítu laboral sino que también a la relación más bten personal, 

manrfestando que la mayoría del -eqüijlo además de ser compañeros de 

trabajo mantiene una relación de amistoo fu0ra de ésto. Las dos personas 

que contestaron que su relación era mejor con su dupla que con et resto, se 

puede interpretar desde la perspectiva netamente ~abor~t. haciendo hirrc-8pié 

que con la dupla que componen tienen mayor relación en cuanto a lo laboral. 

Con respecto a esto último, durante d transcurso de las entrevffitas en el 
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PIB, la mayorta de los ptüíesionales manifesiamn que debido al cambio de 

ubíc.ación geogn~fk.a perdiemn ese contacto y cercanía con el resto de las 

dt.tpias, ya que en In dependencia anterior compmtínn todos dos oficinas, por 

lo tanto conoc!an todos !os casos de todos, situación que cambró [unto con ta 

encuentran dispersas, con una oficina para cada dupla, to que según 

paiabms de los cntrcvistndos afectó en el punto de conocer ros casos de 

todas las dupfas, lo que era benP.'ficioso t&.'Tibién para los usuarios, ya que si 

el pmíestonal que les conesporrdía no pudía rE:!ali¿ar la atettción, ludo el resto 

dei equipo conocía el caso y podía brindar la ayuda necesaria. Este punto 

iambfén puede infiuir en !as relaciones -de fas duplas, ya que ahora no es'lá la 

misma cercanía en lo laboral a la hora de intervenir. Si bitm el cambio de 

dependencias favoreció en cuanto af espacio, según el equipo desfavoreció 

en el tema de conocer los casos del resto del aqu!po. 

1 ;:¡s oportvnif::l:ad~s cte relación GOn otro!? Bn e! tn::tl!~jo e-..s un~ v~ri3b!e qve 

aparece positivamente relacionada con la satisfacción, y negativamente con 

la tensión y ta nnsicdad (Gardell, 1971 en PC:ró, 1993). Lo anterior no quiere 

decir que fas re{aciones interpers-onales en el trabajo siempre resulten 

positivas. En ocasiones, pueden converiirne en uno de ros estresores más 

severos e importantes. 

Las relaciones con las duplas de trabajo y con ef t-esto de los compañeros ~e 

equipo, puede constituirse en una potencial fuente de estrés, la rivafidad 

entre compañeros por conseguir situaciones o condiciones más ventajosas, 

ta falta de apoyo emocionai en situaciones difíciles e inctuso fa fatta de 

re!;:lr.:irmes entre rgt1ª!es, en espedal en los niveles m!)s altos de la 

organización, son fuentes de estrés entre los miembros de la organización 

(Peiró, 1D93). Las situaciones mencionadas por Pekó no son una constante 

en el PfB, ya que to observado por el equipo semínañsta denota que dentro 

de las duplas y, en genetal en todo el equipo, existe una buena relación, 

marcada por una relación que vas más afiá del trabajo, y caracterizada por ef 

compaflerismo y la ayuda rnuiua. Por lo tanto fas retacrones entre fas duplas 

y c~n ef resto de éstas, es un fac;to; protectQr ante la aparictón y continuidad 

del Síndrome de Bumout. 
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Cuando los profesionales poseen problemas personales. ¿Cómo es la actrl-ud 

gue el equipo manifiesta? 

T atrla: Apoyo laboraf 

Respuestas Frecuencias F. % % 

acumulada acumulado 

Apoyo frente a los problemas 8 8 88.8% 88.8% 

personales del equipo. 

Apoyo frente a situaciones 1 9 11 .1% 100% 

personales pero éstas no influyen 

en el desempeño del equipo. 

Total 9 100% 

Tabla N° 22 

Gon respecto a íos problemas personales dentro del equipo, estos son 

tmtBdo~ a tr~vés riP-1 ~poyo a !~ p~rS0!1::\ flUP, !";f! encuP.ntra paF;RnrJo por un 

mat momento personal. Esto so ve faciHtacto por !a relación que tiene el 

equipo que va más e;!lá de lo profesionaL Las condiciones de apoyo frente a 

problemas personales se constituyen como un factor protector, porque los 

profesionales se sienten escuchados, comprendidos y apoyados, sienten un 

mayor sentido de pertenencia y no se visualizan ellos mismos como un 

trabajador más que btinda dinero a fa rnstTiuetón. 

La directora del equipo manifestó que frente a los probtemas personales ef 

equipo sostiene una actitud do apoyo, sin embargo estos problemas, según 

sus palabras, no afectan en lo laboral. 

Las relaciones m::?ntenidas con los compañems y colegas lªbora!es tienen 

una clara relevancia en la aparición del Bumout, la falta de apoyo social por 

parto do los propros compañeros de trabajo se oorrelacioná oon la aparición 

del Bumout (Burke y Col., 1964; Ross y Cof., 1989). 
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¿Cómo se trai.a ei terna de las c1iticas deniro del equipo? 

Tabla: Críticas -en el equipo 

Respuestas Frecuencias F. 

Acumulada 

Se aceptan críticas en casos 3 3 

justificados y se trabaja para 

mejorar. 

% % 

acumulado 

33.3% 33.3% 

>----·----- -- - -------
Existieron críticas que han 2 5 22.2% 55.5% 

producido conflicto pero con el 

tiempo se han superado. 

Se trata de no tocar el tema de las 2 7 22.2% 77.7% 

críticas para no pasar a llevar 

sensibilidades. 

Las criticas se tratan sutilmente, 1 8 11 .1% 88.8% 

con respeto y son bien recibidas 

por el equipo. 

No me gustan las críticas, pero 1 9 11 .1% 100% 

por lo general son constructivas y 

te ayudan a mejorar. 

Total 9 100% 

Tabla N° 23 

El tema de las críticas es complejo do tratar dentro del equipo. Frente a esta 

temática tos profesionales manifestaron diversas posturas como se observa 

en el GU8dro anterior. Por lo que se pudo rec..opilar a través de lBs ent..revistas 

realizadas al equipo por las alumnas seminaristas, éstas pudieron observar 

que las crítims dentro del equipo es un tema complejo, ya que k! mayoría de 

fos entrevistados manrfestó «que no les gusta que fos critiquen". Otros 

profesionales manrfestaron que fas críticas cuando tienen una base sólida y 

son constructivas son bien recibidas. Pero en general manifestaron que es un 

tema que -se trata de evitar y que recae en la figura de la diTectura, en su rol 

de jefa, citticar cuando amerite la sítuación. Ef tema de ras críticas debiese 

ser tratado constantemente por el equipo, ya que cuando se trabaja con 

grupos de personas, debe existir una constante retroalimentación que se 
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puede lograr a través de la mílica conslruciiva. Sólo así se puede mejorar 

como equipo en ef aspecto profesionaf. 

En rc!nción á su profesión: ¿considera que está dcs~rroHando el trabajo 
especmco que esta conlleva? 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Desarrollo todo lo que conlleva mi 6 6 66.6% 66.6% 

profesión. 

Desarrollo todo lo que conlleva nii f-· -
1 7 11 .1% 77.7% 

profesión y estoy plena en el ámbito 

laboral. 

---:--
Desarrollo todo lo que conlleva mt 1 8 11.1% 88.8% 

profesión; pero siento que he 

aprendido más en la práctica que en 

la universidad. 

Desarrollo mi profesión en algunas 1 9 11 .1% 100% 

áreas, pero no siento que me 

desarrollo por completo en lo 

profesional. 

Total 9 100% 

Tabla N° 24 

Con respecto al desarrollo de la profesión en la institución, todos los 

profesionales manifestaron estar desarrollando sus carreras dentro del PIB. 

Los sujetos de investigación manifestaron que por la amplitud de sus 

profesiones no se podían desarrollar en todas las áreas de éstas, pero por lo 

general sienten que están trabajando en lo que ellos eligieron como profesión 

para ejercer. Una profesional manifestó que si bien ejercía el trabajo 

especifico de su profesión, siente que en la institución no se está 

desarrollando por completo en lo profesional, ya que lleva mucho años dentro 

de ésta y siempre ocupando el mismo cargo. Referente a esto se puede decir 

que los sentimientos de estancamiento profesional, sentir que en el trabajo 
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no se están dando las posibilidades de crecer, puede constituirse como un 

factor desencadenante del Síndrome de Bumout. 

Con respecto a esta temática, Pciró (1993), manifiesta que la "carrera laboral 

de un fndividuo puede convertirse en una fuente de preocupación en 

mt'!!tiptes aspectos. L!l s~guridad y la estabilidad en el puesto, en épot:Bs de 

crisis de empleo, afecta a un porcentaje importante de personas, en especiat 

a los grupos de alto riesgo de desempleo (jóvenes, trabajadores poco 

cuafificados, trabajadores mayores, mujeres, etc.). Por otra parte, el excesivo 

o el escaso progreso o los cambios irnprevistos y no deseados pueden ser 

otra fuente de estrés y de tensión" (Perró, 1993:57). 

En el caso del PtB, ia mayoría de Jos profesionaies maniíiesia sentir que se 

desarrolla profesionalmente en la carrera que erigió. Sin embargo, existe el 

convencimiento de seguir creciendo y dcsarro!lándosc en el área profesional 

que desempeñan. 

E$tmsores r~;~mion.?!ldm~ ?on I~B rH.l~Y~~ t~~J~m:rJqgi~B y otro~ !!Sfre~ÍD$ 
organizac!ona!es 

¿El equipo h~cc uso de su tecnología para desarrollar mejores servicios? 

Tabla: Uso de fa tecnotogía 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Se han ido buscando formas de 4 4 44.4% 44.4% 

mejorar el servicio a través de la 

tecnología. 

--
Uso de Data Show para la 2 6 22.2% 66.6% 

realización de los talleres grupales, 

más allá del Data no se utiliza 

tecnología. 

Falta uso de tecnología, pero no se 1 7 11 .1% 77.7% 

puede por los recursos económicos. 

Sistema Senainfo y uso de t 8 11 .1% 88.8% 

computadores para la realización de 

informes. 
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Por un tema de personalización de 1 9 11 .1% 100% 

la intervención no se puede hacer el 

uso de Data Show. (*) 

Total 9 100% 

Tabla N° 25 

El tema de la tecnología dentro dei equipo es mirado desde diversos puntos 

por los profesionales. Cn su rnayoría, el equipo afirrna que dentro del PfB han 

ido busc~ndo formas de mejorar sus servicios a través del uso de 

computadores para la realización de informes, Senainfo, Data ShO'N para 

tallere-S grupates, etc. Si bien, ;:¡firmBn, nD ~on gmndes ~.wanG~s ter:;no!ógk;.os, 

este les ayuda a modernizar la forma de intervenir. Otro punto importante es 

la falta de recursos para el acceso a mas tecnología, como por ejemplo 

acceso de los usuarios a (,.'Omputadores para las intervenciones, 

especialmente en la a-tención de niños, que haría estas mas interactivas y 

entretenidas, mayor cantidad de data show para talleres grupales, etc. Este 

punto lo toco la dir~etora uei PIB, quien manifestó que su ideal seria acceder 

a este tipo de tecnología, pero los recursos escasean para este tipo de ... 
p 3 ,1CtOn€S. 

las nuevas tocnologías como desencadenantes de estrés afectan a tos 

profesionales a través de diferentes circt..mstandas de puesto y de 

organización. Pueden faci1itar o dificultar el desempeño de .las tareas y 

conlteva un C<;lmbio en las habi!tdades que el sujeto debe poner en práctica 

pam e r trabajo. 

¿Se ha adaptado al ritmo laboral que ta institución y lo que los usuarios 
. ,, p . ? extgen t, i. or que. 

Tabla: adapt-ación at ritmo faborat 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Buena adaptación en la institución y 7 7 77.7% 77.7% 

ias necesidades de los usuarios. 

-
Buena adaptación en la institución, 2 9 22.2% 100% 

pero compleja en relación a los 
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usuarios. 

Total 9 100% 

Tabla N° 26 

Con respecto a la adapi.ación a ras necesidades de la institución y a los 

usuarios, la mayorfa de los profesionales afirma haber tenido una adaptacfón 

bastante buena y sin mayores complejidades. Sólo dos entrevistados 

manifestaron que s! bien su adaptación a 1~ requerimientos institucionales 

fue buena, ésta estuvo un t~nto compteja en relación a los usuarios. Esta 

srtl..1ación se dcoo en algunos casos a la poca adherencia que poseen 

algunas famí!i~.s a la hora de la intervención, lo que al ingreso a este trabajo 

es lo que prodm:e un mayor sentimiento de frustración, ya que los 

profesionales t.ienden a sentirse culpables por esta faita de adherencia, 

cuestionando el éxito de la intervención. Diversos estudios realizados sobre 

esirés en profesionale-s de servicios han puesto de rnaninesto que el trabajo 

con personas y !as refad ones con ellos, en especial si estos presentan 

problemas personales o fumi!iarc.s, son una fu-ente importante de C'..:strés 

(Peiró, 1993). 

Pese a !a buena i:ldapta(jón a los requeomientoo det PtB, atguoos 

profesionales manifestaron que la fatta de r~ursos y el ingreso a un equipo 

tan cohesronado como éste, se constituye como un factor un tanto complejo 

al príndpio. En ef caso de la directora de la ins-titución, ésta maníf~tó que sí 

b-ien la adaptactón a su cargo de directora fue rápida, toque aún le mresta es 

adaptarse a los requerimientos de su cargo en cuanto a ser ella el nexo entre 

el PIB y C.E.R.C.A.P. Situaciones como esta son Hpifica-das por Peiró como 

"rofes limítrofes ... , estos se pueden definir romo fa lrrnitación que pue-de tener 

el rol en relación a los limites organizadonafes. Estos rotes limítrofes, 

producen por lo general mayores experiencias de estrés que tos que no 

tienen esas características. E!!o se debe, por un parte, al tipo de at:tividades 

que han do desarrollar y, por otra, al hecho de que se encuentran e-n medio 

de "do:; bandos", al pre-sentar dos subconJuntos de rol, uno en ca-da lado del 

rímíte en el que eflos se encuentran. Estos límites pueden ser e11.1-emos a la 

organización e intemos, uien cíe carácter jer~rquico (por ejemplo, ta directora 

que está entre sus subordinados y sus superiores), bien de carácter funcional 
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(una persona que por su trabajo está entre dos departamentos de ta 

organtc:ación) (Peiró, 1993). 

C~mcfur dcmcgiáfico, do pnmonalidélld y cstraregias de éitfrontamienro 
por el !!ujeto 

º"ª~de S!:.U'!erspectiva, _¿Cree Ud. Que I~LP~_@n~D~ia a_~m S~?<O d~.terminado 
(hombre o mujer según el caso) tiene incidencia en la forma de resistir el 
estrés laboral? 

Tabla: Pertenencia a un sexo resiste al estrés 

Respuestas Frecuencias F. % % 

acumulada acumulado 

No, la pertenencia a un sexo no 8 8 88.8% 88.8% 

incide en la forma de resistir el 

estrés laboral, esto pasa por una 

cuestión de personalidad. 

Si, existen diferencias entre 1 9 11 .1% 100% 

hombres y mujeres al momento de 

resistir el estrés laboral. 

Total 9 100% 

---- ·------------- -·-----·-- ·-· ~-::-='--· ·---- - ------- -
Tabla N° 27 

Con respecto al sexo corno condicionante a fa hora de resistir el estrés 

laboral, la arnpiia rnayoria respondió que éste no tiene ninguna incidencia en 

esta temática, asegurando que las estrategias para ei afrontamiento del 

e~trés van rnás por una t:uesUón de fa personalidad independientemente de 

si se es hombm o mujer. Solo un entrevístado manifestó que considera que 

sf influye el se~o en fa forma de r~istir esta problemática, agregando que los 

hombres al no ser tan emocionales tienden a resistir de mejor manera el 

estrés labora!. 

Seg(m !a teorra, on comparacfón con los hombres, las mujeres presentan 

mayor cantidad de agotamiento emocional y escasa realización personal. Loo 

hmnbres en cambio, tienden a mostrar actitudes más negatiVas hacia los 
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usuarios que fas mujeres (Mastacil y Jackson; 1985; Burke y Greengtass, 

1939). 

No obsti::nte, esta pregunta arrojo en su amplia mayoría que el género no 

influyo en la resistencia al estrés laboral. Esto puede encontrar una 

explicación desde dos perspectivas: las mtJjeres hicieron defensa de género 

al contestar, o bien, el sexo no rnfluye de nrnguna manera en la resistencia al 

eslrés laboral. 

¿Cn qué medid~ considera que es importante los años de experiencia laboral 

en las temáticas que abordan corno equipo? 

1 abfa: Importancia de !os años de experiencia laboral 

Respuestas Frecuencias F. % % 

acumulada acumulado 

El tema de la experiencia laboral 5 5 55.5% 55.5% 

pesa a la hora de tomar las 

decisiones relativas al trabajo. 

La experiencia laboral es 4 9 44.4% 100% 

importante, pero existen otros 

factores que pueden influir más a 

la hora de realizar este trabajo. 

Total 9 100% 

---· 
Tabla N° 28 

En lo relativo a la experiencia laborat como un eje importantB at momento de 

abordar las temáticas relativas ai trabajo, una parte relevante del total de la 

muestra -~el más alto· afirma que ésta es un factor importante para la toma 

de decisiones tabora!es. El resto del equipo señaló que si bien la experiencia 

puede ser algo relevo:mte en este punto existen fa~tores como la 

personalidad, la práctica y las nuevas ideas, que pueden constituirse como 

fundamentales al momento de ejercer las labores del PlB. En cuanto a esre 

punto se puede afirmar que la experiencia ayuda a tomer mejores -decisiones 

por razones que fa propia experiencia otorga. Pero un put140 que puede inftmr 
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negativamente en la exper'tencia es que el profesf<maf ya se encuentra un 

tanto agotado de hacer siempre lo mismo y por ende ya no se trabaja con el 

mismo antusi~smo. A! contrario de un profesional nuevo, que si bien no tiene 

la suficiente experiencia, si trene y siente la necesidad de vivrr distintas 

experiencias en lo relativo a lo labora!. 

i .Ouó entiend0 por autoconfianza .en e! ámbito labora!? 

Tabia: Autoconfianza 

Respuestas Frecuencia % 

Tener seguridad en lo que se está haciendo. 9 100% 

Total 9 100% 

Tabla N° 29 

Con respec..i:o a la autoeunñanza, el equipo profesional en su totalidad 

entiende ésta como la segutidad que se tiene en lo que se hace. Deni:ro de 

los factores protectores frente a ia aparición del Síndrome de Bumout, la 

autoconftanza es de suma reievancia, ya que profesionales seguros de sí 

mismos tienen mejores herratnfentas para enfrentar sentimientos de 

frustración que por lo gcnem.l tienden a agotár laboralmente a fos 

profesionales. 

En relación a su personalidad. describa cómo esta le ayuda a sobrellevar las 

situaciones que el trabajo demanda 

Tauia: Persona1tdad resistente al estrés 

Resultados Frecuencia % 

La personalidad es un factor relevante a la 9 100% 

hora de sobrellevar este trabajo. 

Total 9 100% 

Tabla N° 30 
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En este punto, todos los entrevistados señalaron que su personalidad ha sido 

un faC'toi importan1e a f;t hma de enfrentar las problemáticas de su trabajo. 

la mayOíía ;;:firma que ademgs este trabajo ha fortalecido su personalidad en 

cuanto a la toierancia y a saber enfrentar la frustración. Por otra parte, ta 

persom3!idad no t~n sólo se r..ompone oomo IJn fRctor protector, sino que 

también en el caso de algunos profesionales en un prtndpio su forma de ver 

y enfrentar las cosas les influyó negativamente en el momento de enfrentar 

casos puntuales bastante comptejos. Además de la personalidad, algunos 

sujetos de estudio rnanifestaron que la experiencia es otro factor que ayuda a 

enfrentar fas temáticas abordadas en el PiB. la personalidad es un factor 

relevante dentro del Síndrome de Bumout Personas con "personalidad 

resistente al estrés", que habitua:mente empf~an estrategias de 

afrontamiento de carácter activo, lo experimentan con menos frecuencia. 

Tabla: Estrfltegifls pgra el estrés 

Respuestas Frecuencia % 

Tener actividades de distracción fuera del 9 100% 

espacio laboral. 

Total 9 100% 

Tabla N° 31 

Frente a las estrategias de afrontamiento para el estrés, el equipo en su 

totalidad manifestó que el realizar actividades de distracción fuera del ámbito 

laboral es algo de suma relevancia a la hora de erradicar y evitar el estrés 

laboral. la mayoría manifestó que un eje de suma relevancia es buscar 

distracciones en sus ratos libres y no llevarse el trabajo a la casa. Algunos 

señalan que lo más importante es saber que su labor en el PIB es 

simplemente un trabajo y no la vida. 

la actitud manifestada es muy importante, ya que existe claridad en que lo 

que ellos realizan en la institución es sólo un trabajo, por lo tanto, esta 

claridad del equipo es una herramienta importantísima de autocuidado, ya 

que no se están internalizando las problemáticas como propias. En lo que si 

hay que tener cuidado es en no cruzar la línea del saber que es un simple 
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trabajo con la despersonali2:acrón que pueda afectar al equipo, ya que en 

esta dimensión del Bumout, los profesionales tienden a pe;der Ja sensibitidad 

por fos problemas de sus clientes. Pero on concordancia ato observado por 

el equipo semtnarista, tos profesionales del PtB La Galera Norte, 

simplemente s-aben separnr e! trebajo de sus vid8s person8!es. El equipo 

utiliza una estrategia de afrontamiento frente al estrés directo/activo, qoo 

consta en cambiar la fuente de estrés o confrontarla con la persona o hucho 

que causa el estré~ (Pines, 1993). 

Ámbito social 

En el ejercicio profesional, ¿Cuáles son las aportaciones emocionales tanto 
en el éxito como en el fracaso de la labor realizada? 

Tabla: Aport:;r:iones emocitmales frente al éxito o fracaso 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

El éxito me hace sentir valorado y 5 5 55.5% 55.5% 

buena en mi trabajo y el fracaso me 

hace sentir sentimientos de 

frustración. 

El éxito reconforta en el trabajo y el 1 6 11.1% 66.6% 

fracaso te hace pensar que no 

siempre las cosas van a resultar 

como se esperan. 

El fracaso produce cosas que te van 1 7 11 .1% 77.7% 

a afectar. 

He tenido muy buenos resultados en 1 8 11 .1% 88.8% 

el trabajo y este hecho me llena ya 

que siento que estoy aportando 

cosas muy significativas. 

Enfrento con la mayor de las 1 9 11 .1% 100% 

energfas ambas situaciones: el éxito 

y el fracaso. 

Total 9 100% 

Tabla N° 32 
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Corno se obsetva en las respuestas obtenidas, tanto el éxito corno el fracaso 

producen cosas a nivel emocional. la totalidad de fos sujetos de 

investigación, manifiestan que el éxito en su desempeño fes entrega 

sentimientos tales como: satisfacción, sentirse buenos profesionales, y 

sehtimie'ntos de plenitud en el trabRjo. Mientras que e! fracaso en algunos 

. casos genera frustradón, sentimientos de culpa, desmotivac!ón. Frente a 

ambas situm;iones, la mayoría de los entrevistados afirmó que tanto el éxito 

como ef fracaso producen situaciones de aprendizaje, ya que no sólo del 

éxiio se debe vivir, sino que también saber sacar la experiencia buena del 

fracaso, la cual afirman es nque dentro del PIB no se podrán solucionar por 

completo las problemáticas de tos usuarios, ya que no se puede cambiar el 

contexto en eJ cual éstos se encuentran insertos ( ... ) además, hay que 

aprender que tanto las situaciones exitosas como las de fmcaso no pasan 

sólo por las manos del profesional, sino que en un gran porcentaje ambas 

situacion-es son por las propias familias usumras del PIB". 

Las situaciones tipificadas como exitosas dentro del PIB son fas relativas a la 

buena evolución da los casos, a los rc:suitados positivos que estos 

manifiestan, a la auhemncia de fas fammas, etc. Mientras que fas que 

producen roayores sentimientos de fracaso son fas contrarias a fas 

anteriores. 

Ei apoyo social actúa corno un factor motivacionat y una fom1a de compartir 

valmes y contextos justfficativos de tipo cognítivo ante la propia tarea. El 

apoyo social supone aportaciones emocionares ante oi éxito y et fracaso de 

la propra tarea como ayuda rnstrumentat en et desarmno det ejercicio 

profesfona!. 

¿Siente gue el ~uipo de trabaio lo motiva a un mayor desempeño de la 

tarea? Tabla: Motívación en el equipo 

Respuestas Frecuencia % 

El equipo motiva a un mayor desempeflo, ya 9 100% 

que son profesionales exigentes y 

apoyadores. 

Total 9 100% 

fabla N°33 
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Los profesionales en su totaiidaú manffiesfan que se sienten motivados por el 

equípo para mejorar su desempefto e innovar en el trabajo. Las motivaciones 

básicamente radican en que son profooionafes exigentes, proactivos y que 

cada vez van superando su nivel. Además de tas exigencias, según palabras 

de los propios integrontes de! equipo, éstos están en cunstante apoyo hacia 

sus compañeros, lo que genera que las personas se sientan aun más 

motivadas para supararse. 

r:n casos contrarios a lo visualizado dentro del PIO, fas presiones de grupo 

ante la no eonfonnidati de uno de sus rniembros pueden resultar en un 

estresor importante para este. Los grupos tienden a someter a presiones a 

sus miembros para que se acomoden a las nonnas y expectativas del grupo. 

Estas presiones pueden resultar estresantes si con ellas se trata de reducir y 

cambiar, o inc!uso, suprimir, valores y creencias refevantes para el individuo 

(Peiró, 1993). 

Refiérase al apoyo social fuera del ámbito laboral 

Tabla: apoyo socral fuera del trabajo 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Amigos, familia y el equipo del PIB 7 7 77.7% 77.7% 

fuera del espacio laboral; realización 

de actividades tales como deporte, 

recreación, etc. 

Escaso en cuanto a amistades por el 2 9 22.2% 100% 

lugar de procedencia; redes sociales 

tales como la familia y los 

profesionales del PIB fuéra del 

campo laboral. 

Total 9 100% 

Tabla N° 34 

En relación al apoyo social qué poseen los profesionáles, se puede decir que 

la mayoría de éstos tienen una red de apoyo bastante ampfia según lo 

recopilado en las entrevistas. Esi:as redes fas componen anügos, familia y los 

propios profesionales del PIB fuera del ámbito Jaboral. Sólo dos entrevistados 
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manifestaron tener una escasa red de apoyo, cornpuesi:a sólo por fa famflia y 

el equipo, esto a causa de que provienen de otras regiones, por lo tanto sus 

amistades y sus familias de origen se cncucntn:m geográficamente tejos. 

En el ámbito laboral se ha podido constatar (Marcelrssen, 1987) que el 

esc-R~o apoyo social es un factor imp0rtante en el d~arroUo de factores de 

estrés '..tincu!ados a! trabajo, especialmente en !os niveles más bajos de fa 

mgc:miznción. En c!>ta finen de mgumcntc.::ción, la falta de spoyo social puede 

conducir ar Dumout (Lerter y Mastach, 1980). De hecho, se ha encontrado 

que las relaciones mantenidas con los compaftems y colegas laboTales 

tienen una clara relevancia en la aparición del Bumout (Bacharach y col., 

1990). Un nwnemso grupo de estudros han mostrado que la falta de apoyo 

social por parte de tos propros compafieros de trabajo correlaciona con la 

aparición del Bumout (Bur~ze y coL 1984, Ross y coi. 1989). El apoyo social 

supone aportaciones tanto emodonales ante al éxito y fracaso de la propia 

tarea como ayuda instrumental en e! desarrollo de! ejercicio profesional. 

Organizac!on~!es 

Describa la estructura de la organización en ta institución 

Tabla: Estruc.,iura de ta organización 

Respuestas Frecuencia % 

Directora- Duplas Psicosociales y Educativa 9 100% 

-Técnico Social- Personal de aseo. 

Total 9 100% 

Tabla N° 35 

La estructura organizacional del PIB está bien definida y se compone por la 

directora del equipo, siguiendo ias duplas psicosociales y educativa, el apoyo 

técnico y finalmente el personal de aseo. Si bien la estructura es jerárquica 

en cuanto a cargo es hortzontar en cuanto a ra comunicación dentro cfef PJB. 

Esta situación fue manifestada por todos fos profesionales sujetos de esta 

investigación, quienes señalaron que la comunicación horizontal que se da 

entre ei equipo y ta directora es bastante favorable at momento de tratar 
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síiuaciones taies como conftietos dentro del equipo y también fos asuntos 

retativos a las intervenciones. 

En relación a C.E.R.C.A.P. la siiuaclón varia nm'"ab!ernen\e. Esro debido a 

que ros integrantes dflt equipo del PIB no Jogran idootificar las furn'..fones 

organ~z;;ldoo~l.es de 1~ corporarión, esto --fKlS exp!~eban- se debe a que la 

relación es casi nuLa pese a estar ub!csdoo y compartir dependencias ambas 

irmtituciones. Un profeEionaJ del equipo manifu~tó quo fa comunicación con 

C.E.RC.A .. P. r~dic-.;, sólo en ret;~hir ónJenes por pa~te de la t:\Jrporaciún ya 

que espacios para retroaHmentación no ttenen cabida en esta refa(.ión 

profesional. Esto es un factor que favorece directamente a fa aparición def 

Bumoul, ya que espados de rei.roaiimentaci·ón por et i.rabajo son esenciafes a 

la ht.m~ de fo!taf-ecBt re1~cion~s rat'!Q!a~s, espec!atmeme desde Jos 

superiores hacia los trnb-ajadow~-

Peiró (1993), señala que el inmediato sup-rnior es un referente tmportante en 

P.l tr::1h~j0 y sue!P. S-Af ! 111~ Of! ~S f~•~f11P.S de rp.r:ornp€"n~::.-as O ~!){ion~~- J)e 

este modo, !ns relaciones con él puooen ser una de las fuentes rmportarnes 

de sai~fucdón y bi-enestar o, por d rontrnrio, de e-strés y tensión_ 

Defina ef c1ima taboial del f>IB 

Tabla: Clima laboral 

Respuestas Frecuencia % 

Buen clima laboraL 9 100% 

Total 9 100% 

Tabla N° 36 

E:l clima taboral dGl PiS es definido por todo el equipo como muy bueno, mas 

aHá de los conmctos que se puedan produc!r en detenninauas ocasiones, los 

proíesionates aftnnan que rnuchos cte efkls t.'<.•ntinúan en er trdbajo por et 

buen dima do ta institución y nl bu~n equipo de trabajo que conforman. En 

m!flción a C.E.R.C.I\.P., los integrantes del PIB afirman que no existe 

r~!ón entre ambas inst.itucjones pese a ·oompartir el espoc..ID fisiro y rer e! 

Programa do lntervondón Breve un proyecto ejecutado por &a corporacfón. 
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Un buen clima laboral se c-onsiii.uye como un factor protector relevante at 

nmmento de eufrentar problem¿;'1icas relacionadas al estrés labm'at y 

Síndrome de Ournout De acuerdo a to obsenr~do por el equfpo seminarista, 

dentro del PtB existe un clima laboral bastante bueno, marcado por la 

c-.omun.tca-ción horb::ontat existente entre el equipo y su directora. Este c.Hma 

facilrra la oomunicadón, la toma de dQ-cisranes y la satisfacción tabornt del 

equipo. Esta situación varía on rdadón a C.E.RG.A.P., ya que el PfD 

manUene una escasa y easi nula relación t."~Jn la eorpo ación, sftuaciún que 

tiende a afectar el clima laboral, diíieuii.élnuo !a comunicación y no generando 

espacios de retroalimentación entre ambas entidades. 

Contente cúmo se potencian ideas nuevas sobre. ia organiLaciün del trabajo 

-, ~·"-¡f'--"' !\Sunur ·.._ if-!...._~,,.. e~l 81 eq· ffi'•il 
<:f\ . .... . !'f. .;:o .. d~ 1\-.!~":l!::;; 1 . "' ' U ! t)U 

Respuestas Frecuencia F. 

acumulada 

Las ideas nuevas por lo general se 6 6 

toman en cuenta y se recepcionan 

bien. 

La dupla educativa tiene plena 2 8 

libertad para innovar en la 

intervención. 

Un tanto quisquillosos con las ideas 1 9 

nuevas, pero se llega a consensos. 

Se tiene un poco de temor de perder 

la estructura que ya se tiene 

·- r--
Total 9 

% % 

acumulado 

66.6% 66.6% 

22.2% 88.8% 

11.1% 100% 

----
100% 

Las ideas nuevas tienden a ser escuchadas y recepcionadas por la directora 

y el equipo, pero no siempre prosperan. El equipo por lo general es un grupo 

de profesionales con ideas nuevas y proactivos, que constantemente 

proponen nuevas formas para su trabajo. Sr bien las ideas son escuchadas, 

no siempre son ejecutadas, esto es a causa de que algunas son un tanto 

complejas para que prosperen por motivos de recursos, de objetivos, etc. La 

directora del PIB afirma que siente que son un PIB bastante estructurado y 
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con buenos resuii.ados; aíirrna que el temor a innovar demasiado radica en 

pe1der fos buenos resunaúos que hasta ahora fes ha atmgado fa forma de 

intervenir. 

El potenciar ideas nuevas dentro da! equ!po se constih.t}'e en un factor 

importante al momento del deSBrroHo C1JffiO grupo profesional. Esto se debe a 

que los profru:;innfl!e5 so skmton moth!ados y se visuaHz.an como un aporte 

dentro del cqu¡po si sentir que son cscuchRdos y que sus opiniones o idcak:s 

se t&rl<:.n en cuenta deuho del gmpo. Las buenas relaciones entre fos 

miembros del gru¡Jo ue tfab~jo son un fat.'tor cenlral de la saiud personal y 

organlzacional (Cooper, 1913 en Peiró, 1993). Las relaciones desconfiadas, 

sin apoyo, poco coopemi.ivas y predominantemente destructivas, pueden 

p;odudi elevados niveies de tensión y estrés eni:fe los rniembms de un grupo 

U '""'f0'""',...¡7"" ~; .,;n (P.c;ro' 1 OO>:l) r: ~.-. ... l~ a- C..,.fO " ..t-. '""C' -...-.Ano ..., 10 .. .......,..,...,&.-....-10 ,..,... la Ll ..;.rQIU ...,r.:.l...rl"-'1 1 t J .:.I"'"''J · . i Í"""'1 1l....... ...~ l Y \,ii....: g L~t:.- 1\..Al.. .l 1:1 1 1 '-L.Pl.J~ut '-'0 

investigación, so puedo afirmar que ol equrpo del PIB posee buenas 

re!ac~on.P-s como equipD, ~ihJac!6n que da e~p-ar:;io a ~a manifestación ne 
fdaas por pm1n de los integrantes. Si bi2n, en a!gt:rrJS casos estas tdeas no 

buenos resuiiados que lfl...s Otorga la manera en la cual dl...'i'uafmente dir1gen 

sus intervenciones como equipo. 

¿B equtpo tiene que alcanzar un determinado nivel de rendfmiento prefijado? 

rabia: Niveles prefijados a alcanzar 

Respuestas Resultados % 

El nivel prefijado es realizar las intervenciones 9 100% 

y lo que éstas conllevan, pero formalmente no 

se establece un nivel como equipo. 

Total 9 100% 

En relación al nivel de rendimiento prefijado, el equipo debe cumpftr con por 

lo menes una intcr-.'énción por casó al mes y con todo lo que ósta conlteva: 

ingm:1o a Sooainto, scgu~mrento cscofar, etc. f!.Jo obstante, el equipo por 

decisión propia, y de acuerdo a los avances que presenta cada caso, trata de 
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reatizar más intervenciones de ias soHGftadas por SENAME. Por lo recabado 

en fas entrevistasy eJr..iste un consenso en que too-o ef equipo está cornpuesto 

por profesionales c~igcntcs, que entregan mucho más de fa que se tes pide, 

esto porqua son comprornotidos- con su trabajo y especia~mente con los 

usuarios de este progra~..a. 

j~lái'qukN 3~!<.:a úei reíh1imiento que se debe a:.:;am:ar, smo que ta 

visuatf¿an corno una aui:oex:igencia de equipo. Esiü puede constituirse como 

un factor positivo dentro del equipo, sin embargo, la autoexigencia elevada 

pued~ ífansfonnarse en un factor poienciaimente riesgoso def ambito laboral. 

Ya que fas efevadas exigendas impue$:.,ias como squipo, pueden 

d€::;c;nbocm on un cammncio y po-stmicr agoi:aminnto crnncicnal, ésta ultimo, 

Ta!Jia: fines a alcanzar 

Respuestas Frecuencia % 

Son los fines que estab-lece SENAME en sus 9 100% 

lineamientos y los fines establecidos como 

proyecto PIS. 

Total 9 100% 

Tabla N° 39 

Los fine.<; a alcanzar son c~tablectdoo de man~rá generai por tos lineamientos 

que entrega ef Servido Nadonaf de iVienores. Los ·fines y rnet.as más 

espe:;:;ílicos se esiabtecen ai momento de reaiil:ar y renovar el proyecto, ésie 

es el que establece las actividades a realizar, con cuanta frecuencia, tos 

beneficiarios, etc., a tfavés de una mairtz lógica que es eiaborada por ta 

directora del proy·e<-io con colabordCi6f¡ de todo su equipo. 

Corr.o se scña!ó en el tópico anterior, las e-xigencias, m0t;js y finos a 

a~nzar, definidos jerérquicamnnte, en este caso especifico .por los 
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lineamientos (,~ SENAME, no son exigencias tan extremas, que puedan 

consUtuirse como un agen1e estresor dentro de~ ·equipo. A nr.;el jerárquico, to 

que el equipo profesional considera como un agente cstresor, es la falta de 

recursos que existe n! momanto de Q!Jerer mejorar las formas de 

int~rvpnción, ~nmo pN ej-emplo en {)rg::miz~ción de act~vkffides sociD­

educat!vas-recreativas con los N!ños, N!ñas y Ad~escentes, sujetos de 

~tendón def PH3; o bien, el rGchazo oo propusstas de éH.ñocuidado de 

equipos. Esl:Gs ra<Jofes sün los que a nf..rel jerárquico con SENAME se 

consi:ii:uyen corno un potenciai agente estresor. 

¿Qué habiiidades posee el equipo para desarroHar mejores servicios? 

T abia: Hauiiidades del equipo 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Acogida a las personas, el no ser 3 3 33.3% 33.3% 

prejuic iosos y ser organizados con el 

trabajo. 

El ser muy organizados, el buen 3 6 33.3% 66.6% 

trato a las personas y el compromiso 

de la directora con el equipo. 

El ser jóvenes, con energía, 3 9 33.3% 100% 

motivados para hacer el trabajo. 

Total 9 100% 

Tabla N° 40 

El equipo en su totalidHd manifiesta que poseen d~versas caiat.ierísücas para 

desarrollar tm mejor servicie a tos usuarios ck:l PHJ. Errtro fas prindpstes 

características so encuentran el ser respetuosos, acogedores, el tema de no 

S:Br prejtJ!ciosos, en rel~dón a lB ~1enc!ón de los usuarios. En cuanto a las 

característfr.as propias de los profesrana!es como factores que puedan 

mejorar y potenciar rQ calidad del ser..-ido se encuentran cl ser jó-,.-e-rtcs, 

eneigéUGos y mútiv·ados por ef trabajo y para reaftzar éste de fa manera más 

ópl:ima. 
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Debido a demandas externas {de los clientes, de fa admtmstmciün, et~) 

¿Existen presiones p~ra investigar y desaTronar nuevos .se·rvrcios? 

Respuestas Frecuencia % 

No, no existen presiones, esto a causa del 9 100% 
poco contacto con otras instituciones y 

además del buen funcionamiento en cuanto a 
rendimiento que lla tenido el PIB. 

- ·-
Total 9 100% 

El equipo del PlB relata que sionten que no existen presiones externas para 

mejorar el servj.r~o. a estB fBn-óm~oo Je atr!bHyPn diversas c-ausas, entre 

cuales destacnn: !a esca-sa vincu!ac~ón con otras íc-rles del área infancia y 

fumiHa, Gsto a causa de 13 f~ita de t~mpo, inst.anc-tas, cte., y el boon 

funcionamiento y resultados que ha tenido el programa en sus años de 

ejecución. 

La escasa vinculación con otras redes, es un factor perjudicial dentro del PiB, 

ya que en ocasiones este aislamiento de ras oiras insiítuciones pl.fede 

entmpece1 ef buen fmtcionamiento de !as intervenciones, por ejenr¡ftO, al 

m~nto d~ l~s derivaciones y vinculooón cm! ~o ron rt:des. 

El qun una ~ntervención no tenga et éxito esperado por to profesio.nales,. 

trencte R prmroc~r sentimientO$ de fracaso y fn~.ron .. 19 qt_re puede 

conmburr a la apancrón da una baja maHzacfón personal en el trabaJo, uno de 

Jos principales comporrantes del Sindrome dQ Bumout. 
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Consecuencias del síndrome de f)umout 

¿Hs sentido desmotiv~ción m1 €i trabajo dur::mte el úrtimo año? 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Desmotivación como algo 5 5 55.5% 55.5% 

permanente no. Si cansancio por el 

trabajo y por estar haciendo siempre 

lo mismo. 

Desmotivación hasta el punto de 1 6 11 .1% 66.6% 

pensar en buscar otro trabajo. 

Sí, he sentido desmotivación hasta 1 7 11 .1% 77.7% 

el punto de querer aislarme. 

----- ------ - - ------- - -- -
No, no he sentido desmotivación 1 8 11 .1% 88.8% 

debido a que llevo poco tiempo en 

este trabajo. 

Si he sentido desmotivación a causa 1 9 11.1% 100% 

de problemas personales y 

laborales, pero he aprendido con el 

tiempo que hay cosas que se deben 

y no deben hacer. 

Total 9 100% 

Tabla N°42 

Como se observa en la tabla de resultados, la mayoría de los entrevistados 

afinna sentir más cansancio que desmotivación. Este cansancio lo atribuyen 

a tener que enfrentar diariamente las complejas problemáticas que conlleva 

este trabajo y además a que llevan mucho tiempo haciendo lo mismo. Las 

personas que se han sentido desmotivadas lo atribuyen a la frustración que 

puede dar esta labor en el sentido de la poca adherencia de las personas o 

bien cuando las intervenciones no presentan ningún avance significativo 

después de un tiempo. Además de las problemáticas propias del trabajo, hay 

que agregar que en determinadas ocasiones estos problemas pueden 
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juntarse c.un pn)biematlcas personales io que puede acrecent-ar los 

sentrmientos de desmotiva.cl6n. Un caso particular manifestó haber sentido 

desmotivadón hasta el punto de querer ~r otro t~ol mientras que otro 

pmfe~·ional señató haberse senrtdo desmotivado hasta el punto de querer 

aislar~ . .AclBm~s dB !8ls problemátit:..as oomp\Bjgs a l-as cLra!es SB enfrentan 

oon los usuarios, otro punto ot:rservado que puede mfhtir en !a desmotivación 

es el bajo saiario que re-ciben los profesionales de• PIB. 

La desmoUvaGi6n en ei trabajo es uno tie fos prinüipales desencadenantes 

del Síndrome de Burnout en sus tres dimensiones. Los trabaj-adores al 

sentirse desmotivados por ef trabajo, tienden a manifestar sentimientos 

relacionados a ia frustración, baja realización profesional, eansancio y 

En el caso 

p-articular dal Pm, el equipo smninarista pudo obser~tar que los prof~siona!~ 

tiooon un grado de dcsmoth!adón que radieS! básicamente en estar 

c..vnste-nternente haciendo ID mismo. Se poor!R pensar que la t!esmotivBción 

se debe a las temáticas que abordan como Pm, pero bil~~cament.e éstas no 

so constituyen como un agente dn-smohvador, sino que 1~ ~usantcs tienen 

mayor relat;ión (;Gn estAr hac:iend(,} lo mi~nro <x.mstantemente, con la t:O(cesiva 

carga laboral que coni"Mva tr-abajar en un prc-.grarna como este, oon ei nuio 

refuerzo positivo por parte de C.ERC./\.P., con fa fafta de recursos para fa 

reaiización de actividades como PiB, por los bajos salarios, entre ol:ras 

causas. 

T~bia: Cumplimiento do procedimientos estah!ecidos 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Sí, todo es bien estructurado en el 5 5 55.5% 55.5% 

PI B. 

Sí, hay procesos establecidos pero 4 9 44.4% 100% 

se pueden acomodar. Es más bien 

semiestructurada. 

Total 9 100% 

Tabla N°43 
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Et equipo man!f~esia que existen proooditntentos estabied.dos para todo, ya 

flUe son hd~~~nt~ tt~~n ~dur~í~O~- AdRiTtás de la estructura ciara que tiene ef 

PHJ, a~unos profesiona!es afirm~n que si bi-en e~istcn procedimientos 

estabtacidos para todo, estos en oportunfda008 funcionan como .pautas, ya 

que los rrofes!nnF!es t~~mm plena Ht.stnnDmía p?rR inn('IVar en l~s 

De scucrdo 3 ~o ob~ervsdo, que el PIB sea considerado por sus integrantes 

existen pautas que dirigen la manera de actuar, pero existe plena aui•:>rmtnía 

para realizar variaciones en los procesos de m1ervenc1ón, mientras éstas no 

perjudiquen ei proceso de cada cHso en parUcuiar. 

Comante como es el apoyo úe sus SU[Jeíiores en las diversas labores 

T Qb!a: Apoyo do supcrvisoms 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

Existe mucho apoyo por parte de la 8 8 88.8% 88.8% 

dirección del PIB en los diferentes 

problemas que se puedan 

manifestar como equipo. 

La verdad es que no siento apoyo 1 9 11 .1% 100% 

de mis superiores, en algunas 

oportunidades me he sentido sola 

en situaciones complejas. 

-
Total 9 100% 

TablaN°44 

Tal como se graftca en 91 cuadro anterior, et equipo manifiesta sentirne 

apoyado por su dire~tom, ya que en lfl uptnión de los intBgrantes det PIB, 

ésta está con el!os en !os morrcentos de éxito y fracaso, guiándolos y 

apoyándolos en gus dctermin~ciunes. 

En relación a fa directora tlf;f proyecto, quie.1 rF-tarlffiest.a no sentirse apoyada 

por su superior, C.ER.C.AP., afirma que en casos complejos, como por 
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ejetnplo, sii:uaciones extremas que puedan afectar a ros usuarios de 

intenrencíón, negadón de recm:;os para la reaflzación de aut.ocuidados de 

equipo, etc., se h3 sentido sola, sin apoyo de sus superiores, fo que afecta e n 

el ~nimo de ésta y también del equipo, ya que éste es representado por la 

dirocton:;, por !o tanto ~a fa!ta de apoyo no es tan sólo a Ja figura de autorirloo 

del PIB, sino que a todos !os profesionales qt .. te componen este equfpo. 

Describa có,mo se f!Vaiuará el mndimicrrto dd equipo 

l · .... &,ra · ''(>~l 'i'":.ffi'i~c,..·~(J- "'~ ""'"""f· , ..... ,:.,., ... a ... . ~..,, =·-.·umo CIU! . ~ . 1 .IJ!..: 1 ... <:a!~ \..l ~ t:<'fiOI Yd\,lult.._;, '-.l<J ""ti ot" 

Respuestas Frecuencia 

Formalmente no existe una evaluación del 9 
trabajo en equipo. El desempeño se ve 

reflejado en las intervenciones y la calidad de 
éstas se refleja en el progreso de los casos. 

Total 9 

Tabla N°45 

% 

100% 

100% 

Freni:e a esta aíinnación, algunos integrantes def equipo consideramn que 

seña una instancia bastante p-osmva ef que existiera un espacio para fa 

éHJiOCiítica deni:m del equipo, ver los avances, reaiizar propuestas, etc. 

El que no exista una evaluación forma! dentro d~f f.Jropio equipa c!erra J~s 

posibilidades do que C;{iSt~n espacios do rctroalifncrttm;ión oorn;fu SQ 

construyan rn5tancias para las criw...as- constructivas, to que contribuye al 

mBjommiPnto d~l ~u~po propiamente ffiL Por kJ ~"'~ @Jl JBs entrevistas 

at equrpo, si b!on estos son un grupo bastante cohesronado y consoüdado, en 

et cual c~~t0 una m!~Gi-án más affá de lo pum-mente .taborat, en cuanto aJ 

tema de fas clí\.icas, es un equipo que se niega a realü:artas y rectbirias. Este 

fenómerl1J, pued-e obedecet a tos bu-enos resuii:auos que han obtenido t.<o!no 

equipo, lo que puedf'l contriburr al ego profesional. También, fa rnración de 

emislad existente en ei equi¡.m pu-e,úla jugar CtJmo un arma de doüie mo ai 

rnomeni:o de la a'~toevr?luat;i(m del eqillpo y oo las amn~"i-rítícas. 
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Para la organización 

En la actualidad. ¿Cómo considera la productividad del trabajo? 

Tabla: Productividad del trabajo 

Respuestas Frecuencia F. % % 

acumulada acumulado 

La productividad es buena, se 5 5 55.5% 55.5% 

cumple con lo esperado. 

Existe productividad a pesar de las 3 8 33.3% 88.8% 

dificultades que hay en la realización 

del trabajo. 

Es complejo el tema de la 1 9 11 .1% 100% 

productividad. Cualquier cambio que 

se pueda hacer es mihimo en 

relación a las problemáticas. 

Total 9 100% 

Tabla N° 46 

Los integrantes del PIB afirman que existe productividad en lo que hacen. 

Afirman que a pesar de las dificultades tales como la complejidad de algunos 

casos, la falta de adherencia, la escasez de recursos, entre otras, se realiza 

una labor que con el tiempo manifiesta resultados en la evolución de los 

casos y sus familias. 

La alta productividad que dicen tener dentro del PJB, es un factor que 

además de ser positivo para los usuarios, es también un refuerzo posit¡vo 

para los profesionales. Esto se debe a que visualizan logros y avances en su 

trabajo, lo que contribuye a que se sientan buenos en lo que hacen y que 

exista una mayor motivación, a causa de los logros obtenidos, para mejorar 

aún más en el quehacer profesional. 
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Describa la calidad de intervención entregada a los usuarios 

Tabla: Calidad de la intervención 

Respuestas Frecuencia % 

Se intenta entregar una intervención de 9 100% 

buena calidad, pese a las dificultades que 

puedan presentarse. 

Total 9 100% 

Tabla N° 47 
Los profesionales entrevistados afirman que entregan lo mejor de ellos al 

momento de realizar la intervención. No siempre los resultados obtenidos son 

los que se esperan y no siempre se presentan las mejores condiciones al 

momento de atender a los usuarios, pero en general, afirman, se trata de 

entregar la máxima calidad posible al momento de intervenir. 

Evalúe la asistencia laboral del equipo 

Tabla: Asistencia laboral del equipo 

Respuestas Frecuencia % 

La asistencia laboral es muy buena. Sólo en 9 100% 

casos especiales ha habido lÍcencias o 

permisos pero sólo en situaciones justificadas 

Total 9 100% 

Tabla N°48 
Frente a ra asistencia laboral, el equipo y su directora afirman que no existe 

ausentismo laboral, al contrario, sólo en caso excepcionales y muy 

justificados el personal falta a sus labores o bien se recurre a los permisos y 

és el propio equipo quien sé preocupa de reemplazar en las labores al 

profesional que tuvo que faltar a su trabajo, por razones de fuerza mayor 

como enfermedades, asuntos familiares, etc. No se visualiza el tema del 

ausentismo laboral dentro del PIB, esto obedece al buen clima laboral, que 

según los profesionales, existe dentro de la institución. Además del buen 

clima laboral, la inexistencia de ausentismo laboral puede relacionarse a las 

características profesionales del equipo, estos se describen como 

comprometidos con la causa y responsables en su qúehacer como 

profesionales. 
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Análisis final e integr;ado de los resultados obtenidos 

El siguiente análisis Integra los dos objetivos generales de investigación y 

sus respectivos instrumentos. Cabe destacar que de ambos objetivos 

generales y de los instrumentos de recolección de datos, se obtuvieron las 

variables de estudio que son: nivel de Síndrome de Burnout; dimensiones del 

Sindrome de Burnout; datos socio demográficos-nivel de Síndrome de 

Burnout y; factores que inciden en la aparición y prevalencia del Sindrome de 

Burnout 

Objetivo General N° 1 

• Determinar la existencia y magnitud del Síndrome de Burnout desde la 

perspectiva psicosocial en el equipo multidisciplinario del PIB La 

Calera Norte. 

Para recopilar los datos referentes a este objetivo, se utilizó ·el cuestionario 

MBI (Maslach Burnout lnventory), el cual fue modificado por el equipo 

seminarista con la finalidad de que las tres fases del síndrome estudiadas en 

este instrumento tuvieran la misma cantidad de preguntas, con el fin de no 

sesgar los resultados por la poca cantidad de preguntas. 

Del primer objetivo de investigación se extraen las variables de estudio: nivel 

de Sindrome de Burnout y dimensiones del Síndrome de Bumout. De estas 

variables se presentan los resultados y conclusiones finales obtenidas en el 

equipo multidisciplinario del PIB La Calera Norte: 

• Nivel de Síndrome de Burnout: Con respecto a' nivel de Slndrome de 

Burnout, los resultados obtenidos en el proceso investigativo arrojaron 

que el equipo multidisciplinario del PIB La Calera Norte tiene un nivel 

moderado de Burnout. De esto se puede desprender que básicamente 

este resultado se manifiesta en que el equipo profesional en su 

totalidad presenta un cansancio tanto ffsico como emocional por el 

trabajo realizado. Si bien se suele pensar que trabajos como los 

realizados en el PIB tienden a agotar a los equipos por las temáticas 
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que en estos programas se abordan, la realidad visualizada en el PIB 

refleja que básicamente el nivel moderado obtenido se debe al 

cansancio rutinario por estar haciendo siempre lo mismo y además por 

aspect9s organizacionales que serán analizados con posterioridad. 

Finalmente cabe destacar que debido a la media de puntaje obtenido 

por el equipo, éste se encuentra en el medio, es decir, tiene 

probabilidades de subir a un nivel grave de Burnout si no se toman 

medidas tendientes a mejorar la calidad laboral del equipo, como 

también tiene altas probabilidades de bajar a un nivel leve, si se 

mejoran las falencias arrojadas en el proceso investigativo. 

• Dimensiones del Síndrome de Burnout: Dentro de estas fases se 

encuentran el agotamiento emocional, la despersonalización y la baja 

realización personal y/o laboral, las cuales pasan a ser descritas a 

continuación: 

- Agotamiento emocional: esta es la dimensión que obtuvo mayor 

frecuencia dentro del equipo, esto pl,Jede obedecer básicamente al 

cansancio generalizado que tienen los profesionales por la constante 

que implica estar realizando siempre lo mismo. De acuerdo a lo 

observado por el equipo seminarista 1 más que un agotamiento 

emocional propiamente tal, el equipo del PIB La Calera Norte se 

encuentra cansado por las diversas problem~ticas que enfrentan como 

equipo, las que no necesariamente tienen que ver con los problemas 

de los usuarios, sino que también a problemas institucionales con la 

Corporación C.E.R.C.A.P. La falta de una relación de 

retroalimentación directa, el hecho de no tener un refuerzo positivo por 

los logros obtenidos, la falta de recursos para la realización de 

autocuidados de equipo, entre otros factores; generan un cansancio a 

nivel de equipo, frente al cual si no se toman medidas tendientes a 

mejorar, puede declinar en un total agotamiento emocional de los 

integrantes del equipo profesional. 

Despersonalización: Esta dimensión obtuvo un nivel leve en la 

mayoría de los profesionales encuestados. Esto refleja que dentro del 

equipo multidisciplinario los sentimientos referentes a la 
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despersonalización no son una constante. Estos sentimientos se 

tipifican como la frialdad y el distanciamiento que tienen los 

profesionales frente a sus clientes o usuarios. En el caso particular del 

PIB La Calera Norte, las actitudes referentes a la despersonalización 

no se dan dentro de la atención a las personas, muy por el contrario, 

lo observado por el equipo seminarista, refleja que la atención 

brindada a los usuarios por parte del equipo radica en la amabilidad, 

empatía y respeto, razones que declinan en la alta adherencia que 

presenta este PIB y que se refleja en los buenos resultados obtenidos 

como institución. 

Cabe destacar, que si bien no existen sentimientos de alejamiento a las 

personas que puedan relacionarse a la despersonalización, lo que si 

manifiesta el equipo es una idea muy posicionada dentro de éstos, que hace 

referencia a que su labor realizada en el PIB es sólo un trabajo y no la vida, 

por lo tanto las problemáticas atendidas en la institución quedan en la 

institución. Esta afinnación es una herramienta de autocuidado muy valiosa 

dentro del equipo, ya que este pensamiento evita que los profesionales 

intemalicen las problemáticas como propias, evitando aumentar el nivel de 

Síndrome de Burnout. 

Baja realización personal ylo profesional: En esta dimensión se 

obtuvieron niveles leves y moderados de baja realización personal. De 

acuerdo a lo obtenido mediante los resultados del cuestionario y 

también a través de la entrevista semiestructurada, se puede observar 

que si bien hay profesionales que se sienten completos a nivel 

personal y profesional por el trabajo realizado, hay otros que 

manifiestan sentirse un tanto estancados y tener los sentimientos de 

querer surgir en el ámbito laboral. Estas afirmaciones pueden 

obedecer a la cantidad de años que llevan ejerciendo el mismo cargo 

dentro de la institución, ya que la mayorla del equipo lleva más de tres 

años en el PIB, lo que justifica que sientan ganas de ejercer otros 

cargos o bien d~sempeñarse en otros trabajos. Otro punto que puede 

influir en esto, es que la mayoría son profesionales jóvenes que tienen 

en el PIS su primera experiencia laboral, por lo tanto existen aún más 

ganas de surgir como profesionales y querer obtener una mayor 
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experiencia. Estos sentimientos que en algunos casos pueden ser 

tipificados como estancamiento profesional, pueden desembocar en 

una baja realización personal. 

El cuestionario MBl aplicado a los profesionales, además de medir el nivel y 

las dimensiones del Burnout, tiene un folio en el cual se debían mencionar 

las siguientes variables socio demográficas: profesión, sexo, estado civil , 

años ejerciendo la profesión y meses en la institución. ~stós datos se hacen 

necesarios para la realización de un cruce de variables con el Síndrome de 

Burnout. De estas relaciones se obtuvieron los resultados que se analizan a 

continuación: 

• Profesión-Nivel de Síndrome de Burnout: En relación a estas dos 

variables y de acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación, 

se llegó a la conclusión de que la profesión no incide en el nivel de 

Síndrome de Burnout, ya que éste puede afectar por igual tanto a 

Trabajadores Sociales como a Psicólogos, Profesores, etc. Se tiende 

a pensar que por la formación profesional de Trabajadores Sociales y 

Psicólogos, éstos tienen mejores herramientas para enfrentar 

situaciones como el Síndrome de Burnout. No obstante, la 

investigación determinó que la profesión no tiene relación directa a la 

hora de resistir el Burnout, más bien, esto tiene mayor relación con las 

características propias de cada profesionar, las redes sociales que 

estos puedan poseer y las características personales y de 

personalidad de cada uno. 

• Sexo- Nivel de Síndrome de Burnout: Pese a lo que se puede creer, 

en relación a que las mujeres tienen mayor incidencia de presentar 

altos niveles de Síndrome de Burnout, en el caso de esta investigación 

y a través del cuestionario aplicado al equipo, se concluyó que el sexo 

no determina o no influye en la aparición y nivel de Burnout. Al igual 

que la profesión, el sexo no tiene una directa relación con el Burnout. 

Si bien la mayoría del equipo encuestado lo componen mujeres (siete 

y só.lo dos hombres), los resultados obtenidos son categóricos, y 
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radican básicamente en que más que el sexo, lo que puede influir en 

situaciones como el estrés y el Burnout tiene mayor relación con las 

características personales de cada individuo. 

• Estado civil- Nivel de Sindrome de Burnout: Al igual que las variables 

antes analizadas, el estado civil no tiene relación alguna con el nivel 

de Síndrome de Burnout. En el equipo profesional existen personas 

casadas, solteras y que conviven con sus parejas. Tanto las personas 

solteras como las que tienen pareja, pueden de igual manera tener 

Burnout como no tenerlo. Lo que se pudo observar por el equipo 

seminarista, es que las personas casadas y que conviven con sus 

parejas tienen como redes de apoyo más significativas a sus familias, 

en tanto las personas solteras tienen mayor apoyo de amigos y 

realizan actividades deportivas y recreativas con la finalidad de 

obtener un factor protector ante situaciones estresoras relacionadas al 

puesto laboral. 

• Años ejerciendo la profesión- Nivel de Sindrome de Burnout: En el 

caso del PIB, los años ejerciendo la profesión no tienen incidencia en 

el nivel de Síndrome de Burnout. Esto lo podemos atribuir a que la 

profesional con más años de experiencia profesional dentro de la 

institución paradójicamente es la que lleva menos tiempo ejerciendo 

labores propiamente tal dentro del PIB. Además, los profesionales del 

equipo son relativamente nuevos, la mayoría de estos lleva cuatro 

años ejerciendo la profesión. 

Estudios indican que entre los cuatro y cinco afíos de ejercicio 

profesional existe mayor probabilidad de padecer Burnout. Por lo 

tanto, el equipo está dentro del Hmite teórico para poder asociar los 

años de ejercicio profesional con el Burnout. 

• Meses en la institución- Nivel de Síndrome de Burnout: Al igual que en 

todas IGts relaciones anteriores, los meses en la institución no tienen 

una relación directa con el nivel de Síndrome de Burnout. Al igual que 

los analices anteriores se puede concluir que el nivel de Stndrome de 

Burnout en el caso del PIB La Calera Norte, tiene mayor relación con 

aspectos institucionales relacionados a la corporación C.E.R.C.A.P., 
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aspectos de personalidad de los profesionales, etc., que con variables 

de carácter demográfico como las anteriormente analizadas. 

Objetivo General N° 2 

Describir los factores que inciden en la aparición y prevalencia del SJndrome 

de Burnout e identificar las consecuencias de éste en el equipo 

multidisciplinario del PIB La Calera Norte. 

Para recopilar los datos referentes al segundo objetivo general, se utilizó una 

entrevista semiestructurada, en la cual se abordaron los factores 

desencadenantes, facilitadores y consecuencias del Síndrome de Burnout, 

los cuales pasan a detallarse a continuación: 

• Desencadenantes del Síndrome de Burnout 

- En relación al Ambiente físico y contenidos del puesto como fuentes 

de estrés laboral: En este punto se hizo referencia a situaciones 

ambientales relacionadas al nivel de ruido, temperatura, etc., como 

también a la distribución del personal, las labores realizadas por éstos 

y la autonomía profesional. 

Referente al tema ambiental, el ruido y la temperatura se constituyen como 

un factor de riesgo ante el Síndrome de Bumout. Esta situación se debe al 

excesivo ruido ambiente que existe en el PIB a causa de una multitienda 

externa a la institución, lo que provoca un malestar profesional, ya que este 

ruido afecta en el desempeño y concentración. Otro factor ambiental son las 

altas temperaturas existentes al interior de las oficinas, lo que provoca una 

ciert~ incomodidad en los días con mayor temperatura. 

En reiación a aspectos tales como horarios, distribución del personal, labores 

a realiiar y la autonomía profesional, el PIB La Calera Norte posee b\Jenas 

críticas. En relación a los horarios, los profesionales poseen una jornada 

laboral adaptable a sus necesidades. En el caso de los profesionales de 

media jornada, se visualizan factores de riesgo, que van por el lado del 

agótamiento y cansancio que significa rendir en dos trabajos. 
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En relación a la distribución del personal y las labores que estos realizan, se 

observa una estructura bastante solida dentro del PIB. Ya que todo el equipo 

reconoce quien es quien dentro del PIB, y la mayoría de los profesionales 

dice tener bien determinadas las labores dentro de la institución. Esta 

situación es un factor protector ante el Sindrome de Burnout, ya que cada 

profesional sabe que le corresponde dentro de su trabajo, evitando así 

conflicto de roles. 

Finalmente, los profesionales se visualizan como totalmente autónomos en la 

torha de decisiones relacionadas a las intervenciones. Estos obedecen a la 

capacidad profesional de los integrantes del equipo y también a la 

comunicación horizontal existente entre la directora del proyecto y el equipo. 

- Estrés por desempeño de roles, relaciones interpersonales y 

desarrollo de la carrera: En relación a este punto se puede extraer que 

las relaciones profesionales a nivel de duplas y con el resto del equipo 

es bastante buena y abierta al dialogo. Esto se ve facilitado por la 

relación amistosa existente dentro del equipo. 

Además, existe un apoyo personal dentro del equipo que facilita la 

comunicación y que logra que los problemas personales no afecten el trabajo 

profesional, al ser estos problemas hablados y tratados como equipo. 

Con respecto a las criticas, este suele ser un tema poco tocado por el 

equipo, ya que evitan el hacer y recibir criticas dentro de éste. El tema de las 

criticas sólo recae en la figura de la directora, quién como jefa es la que hace 

las criticas en cuanto al desempeño profesional. El equipo seminarista, de 

acuerdo a lo recopilado, cree que la relacióh que existe dentro del equipo con 

las criticas obedece un tanto a los buenos resultados profesionales obtenidos 

por el equipo, lo que hace que personalmente el profesional se sienta un 

tanto superior y eso lo vuelva incapaz de aceptar criticas provenientes de sus 

pares, en este caso de sus compañeros de trabajo. 

En cuanto al desarrollo de la carrera, si bien la mayorla det equipo mantfiesta 

realizar lo competente a su profesión, algunos profesionales afirman que 

sienten la necesidad de surgir profesionalmente en otras áreas o bien en la 

misma área pero en otros cargos. Estos sentimientos pueden tener relación 

con la poca experiencia laboral de algunos integrantes del PIB, lo que 
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desemboca en la necesidad de tener una mayor experiencia laboral, tal vez 

en otras áreas o cargos dentro de la misma institución. 

- Esttesores relacionados con /as nuevas técnologías y otros aspectos 

organizacionales: En relación a los aspectos tecnológicos, si bien los 

profesionales manifiestan no tener grandes avances tecnológicos, si 

afirman que se han adaptado bien al uso de aspectos tales como el 

manejo del servidor Senainfo, a la utilización de Data Show para 

talleres, entre otras cosas 

En cuanto a la adaptación a la institución y a las demandas de los usuarios, 

el equipo afirma que ~sta ha sido buena y rápida. No obstante, en algunos 

casos, tales como el cambio de domicilio que ahora los tiene compartiendo 

dependencias con C.E.R.C.A.P., este cambio, afirman, les afecto en 

aspectos de convivencia relacionados al espacio y también, según las 

palabras de los entrevistados, los hizo sentirse un tanto incómodos por tener 

que compartir el espaG:io físico que antes no. Si bien, este cambio fue 

beneficioso por un tema de espacio, afectó en el sentido de que 

anteriormente por la estructura física que tenia la antigua dependencia, cada 

dupla conocía los casos de todos, situación que ahora no se da por la 

distribución de las oficinas, y que según lo afirmado por el equipo, ha 

afectado en el sentido de que ya no se conocen todos los casos, lo que 

puede llegar a ser un tanto perjudicial. 

• F acilitadores 

Carácter demográfico, de personalidad y estrategias de afrontamiento 

por el sujeto: En relación a estos aspectos, se puede analizar que 

dentro del equipo entrevistado aspectos como el sexo no determinan 

la existencia de mejores herramientas para afrontar situaciones 

relacionadas al estrés laboral y al Síndrome de Burnout. 

Con respecto a las variables relacionadas a la experiencia laboral, se 

observa que esta no tiene mayor incidencia como un factor protector contra 

el Síndrome de Burnout. Los profesionales más que la experiencia valoran la 

práctica que te da el propio trabajo y aspectos de personalidad. Afirman que 
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un profesional nuévo, puede tener grandes herramientas para el desarrollo 

del trabajo y también buenas herramientas para enfrentar situaciones 

relacionadas al estrés laboral. 

La personalidad de cada uno, afirman, les ha ayudado a sobrellevar las 

características del trabajo, e incluso les ha fortalecido aspectos de su 

personalidad. Esto obedece a que la experiencia laboral además de 

engrandecer a los profesionales, ayuda a extraer las experiencias y llevarlas 

también al aspecto más personal de los individuos. 

Con respecto al apoyo social, este ayuda a las personas como un factor 

protector ante las problemáticas propias de los trabajos, relacionadas tanto a 

las temáticas abordadas con los usuarios como también a los aspectos 

institucionales que deben enfrentar. El equipo del PIB la Calera Norte, en su 

totalidad manifiesta poseer un buena red de apoyo fuera del ámbito laboral, 

lo que es una caracterfstica positiva para no padecer mayor nivel de Burnout. 

En cuanto a los aspectos profesionales del equipo, entre ellos destacan el 

apoyo y cohesión existente, lo que facilita la comunicación y la autonomfa en 

la toma de decisiones dentro del PIB. Esta situación no se replica en cuanto 

a C.E.R.C.A.P., ya que la relación con el PIB y la Corporación que ejecuta el 

.proyecto, es escasa, o casi nula. 

El equipo ejecutor de la investigación, pudo observar que las grandes 

falencias radican en la escasa relación existente con C.E.R.C.A.P., esto es 

perjudicial en el sentido de que no existe un refuerzo positivo por parte de la 

corporación, lo que provoca en los profesionales no sentirse valorados por 

sus superiores lo cual es bastante perjudicial para el equipo en su totalidad. 

• Consecuencias del Sindrome de Burnout 

• Para el trabajador: l as consecuencias del nivel moderado del 

Síndrome de Burnout para el trabajador, tienen relación con el 

cansancio que manifiesta sentir la mayoría de los integrantes del 

equipo. Este cansancio se atribuye a estar constantemente haciendo 

lo mismo. 
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Para la organización: Si bien, la mayores causas que inciden en la 

aparición del Burnout dentro del equipo dicen relación con aspectos 

institucionales provenientes de la corporación, las consecuencias 

institucionales son casi nulas, ya que la productividad, la calidad de las 

intervenciones y la asistencia laboral al PIB son muy buenas. Existe 

una lata productividad, la caliQad de las intervenciones son buenas y 

no existe ausentismo laboral. 

Este fenómeno puede obedecer a las características de los profesionales, ya 

que éstos son comprometidos con su trabajo, eficientes y buscan 

proporcionar una buena atención a los usuarios pese a todos los factores que 

puedan dificultar su labor. 

Para concluir, si bien el equipo profesional manifiesta un nivel moderado de 

Burnout, las principales razones de esto radican en el cansancio profesional 

que existe por estar constantemente haciendo lo mismo, sin recibir un 

refuerzo positivo por parte de sus superiores. Al contrario de lo que se suele 

pensar en relación a los equipos profesionales vinculados a temáticas de 

vulneraciones de derechos, estas no suelen ser el mayor factor de (iesgo 

ante la aparición del Burnout, en el caso particular del PIB, la mayorla 

manifiesta que un principio tal vez puede afectar, pero a medida que avanza 

el tiempo y se adquiere mayor experiencia, se llega a la claridad de que la 

solución a los problemas que aquejan a los usuarios no pasan únicamente 

por las manos profesionales, sino que debe ser un trabajo en mayor medida 

de las propias personas a través de las herramientas que entrega el 

profesional. Esta premisa es una gran estrategia de autocuidado dentro del 

equipo, ya que pese a que algunos llevan mucho tiempo en la línea de acción 

vinculada a las vulneraciones de derechos, han evitado sentirse agobiados 

por las problemáticas de sus usuarios. 

La recompensa que vas mas allá de lo monetario es de suma relevancia para 

los equipos profesionales, ya que los hace sentir capaces y valorados por 

sus superiores, factor que suele aumentar la autoconfianza y mejorar el clima 

laboral. 

Por lo anterior, se cree que es de una total relevancia que las instituciones 

cuiden a sus recursos humanos y los protejan, especialmente cuando éstos 
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deben enfrentar problemáticas complejas relacionadas a las vulneraciones 

de derechos de los Niños, Niñas y Adolescentes. 

El tipo de investigación llevada a cabo durante el presente seminario de titulo 

debe ser un antecedente a seguir y replicar en otras instituciones vinculadas 

a la red de SENAME, con el objeto de analizar y conocer la realidad dé los 

equipos profesionales que ejercen sus labores en estas lineas de acción, con 

la finalidad de conocer los factores protectores y de riesgo ante temáticas tan 

complejas como lo puede llegar a ser el Síndrome de Burnout en niveles más 

altos que los encontrados en el PIB La Calera Norte. 
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Conc.lusiones y aprendizajes 

Relevancia del síndrome de Burnout: 

La importancia de investigar el síndrome de Burnout viene unida a la 

necesidad de estudiar los procesos de estrés laboral, dado el interés de las 

organizaciones por la calidad de vida laboral de sus empleados, sobre todo 

por el ausentismo laboral, rotación de personal, aumento licencias médicas y 

la disminución de la calidad de trabajo. Asimismo, dado que la mayor 

incidencia del Síndrome de Burnout se da en profesionales de servicios que 

prestan funciones asistenciales o sociales, el deterioro de su vida laboral 

tiene efecto sobre su vida personal y social. Otra justificación para el estudio 

del Burnout, es el creciente aumento en Chile en la última década de las 

instituciones de setvicio del sector público en que la calidad de la atención es 

una variable crítica para el éxito de estas instituciones. 

En la actualidad se ha determinado como una problemática a nivel laboral al 

estrés y el Burnout, ya que los síntomas y comportamientos en estos 

estados afectan o afectarían en mayor o menor medida el desempeño de los 

profesionales en su quehacer laboral. 

La temática es innovadora dentro del estudio oel trabajo social, porque sólo 

se ha estudiado la problemática desde la psicología, ya que es conocida 

como una materia desde esta rama con una base o sustento biológico, 

El trabajo social dentro de los programas de SENAME, juega una labor muy 

destacada, puesto que se trabaja con problémáticas de índole sociales, que 

afectan el actuar y la socialización de la sociedad, poniendo en curso su 

detección, diagnóstico, intervención, rehabilitación y reinserción social de 

quienes son pertenecientes a estos programas. 

Pocas investigaciones en el ámbito de trabajo social dificultó la investigación 

del equipo seminarista, puesto que debido a la escasa bibliograffa en relación 

al Síndrome de Burnout miradas desde esta disciplina hicieron que el equipo 

debiese buscar comenzando desde la temática de la psicología, y desde ahí 

crear una visión desde el punto de vista social, basándonos en la teoría 

psicosocial de las tres dimensiones que abarca este síndrome 
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Relevancia del Síndrome de Burnout en PIB y SENAME: 

Para el equipo investigador el interés para realizar el seminario en la 

institución CERCAP en primer lugar fue la inexistencia de estudios realizados 

tanto en el contexto de SENAME y sus prOgramas colaboradores como lo es 

el PIB La Calera Norte, como también la temática dentro de estos equipos 

multidisciplinarios que están expuestos a altas demandas de trabajo y 

sobreéarga emocional frente a las problemáticas que vivencian a diario. 

El valor del liderazgo que se pudo visualizar dentro del equipo fue positivo 

por parte de la directora del PIB La Calera Norte, puesto que los 

profesionales en su mayoría la concibe y reconoce como una líder efectiva 

dentro de sus demandas y labores dentro de la institución, por lo cual el 

equipo está bien dirigido en su trabajo y funcionamiento. 

Según la investigación realizada por las seminaristas el contacto directo que 

poseen los profesionales del PIB La Calera Norte con los usuarios de éste, 

no es la causa de mayor relevancia frente a la existencia de Síndrome de 

Burnout, sino que más bien los conflictos que poseen con las organizaciones 

o redes externas al programa y con la estructura jerárquica dentro de la 

misma institución, C.E.R.C.A.P. 

en relación a la metodología de investigación: 

El carácter de la investigación que fue elegido es descriptivo para la 

búsqueda de características y propiedades de los profesionales del Pta La 

Calera Norte para someterlos a un análisis y establecer los aspectos y 

dimensiones asociadas al Síndrome de Burnout 

La selección del modelo de investigación será cuantitativa y cualitativa, si 

bien no existe como tal un enfoque mixto (cualitativo-cuantitativo) si se pued~ 

integrar técnicas del enfoque cualitativo en el método cuantitativo y 

viceversa. Como explica Sampieri, quien asegura que puede llevarse a cabo 

un el'lfoque integral, con utilización de técnicas del paradigma cuantitativo en 

el cualitativo y viceversa, al cual denomina "multimodal, , ambos enfoques 

utilizan cinco fases similares y relacionadas entre si. Por lo anterior, como la 

teoría lo permite; el equipo seminarista decidió utilizarlo. 
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Instrumento de recolección de datos cuantitativo 
1 

• Construcción de escala de actitudes tipo Likert: se utilizó la escala 

de actitud~s del MBI (Maslach Burnout lnventory) la cual ya está 

estandariz~da, pero se hicieron ciertas modificaciones para adaptarla 

al contexto; en el cual se aplicó y también se agregaron más tópicos 

de estudio ; para nivelar las tres dimensiones en las cuales se basa 
' 

esta escal~. 

Instrumento de recolección de datos cualitativo 
1 

• Entrevista 1 se~i estructurada: ésta se caracteriza por ser un 

instrument~ abierto, flexible, adaptable a los distintos contextos 

empíricos 
1
y moldeable a lo largo de la interacción; donde el 

1 

entrevistad?r dispone de un «guión», que recoge los temas que debe 

tratar a lo l~rgo de la entrevista. 

Rol del Trabajo Social frente al Síndrome de Burnout 
' 1 

1 

El Trabajo Social
1
es una de las profesiones ligadas al sector público donde 

existe poca dotación de personal y de recursos de todo tipo. La atención de 
1 

clientes y la resol~ción de sus problemas constituyen un requerimiento sine 
' 

qua non del puesto de trabajo de los Asistentes Sociales. Esta relación y, el 

contactó permanente con los usuarios sería una carga psíquica del contenido 

del puesto, provocando en el Asistente Social una experiencia de angustia, 

en contraposición con la necesidad de atender a los clientes. 

El Trabajo Social exige que se brinde apoyo emoQiOnal al asistido en una 

relación de ayuda durante un tiempo prolongado. Ello, si bien permite 

aumentar la capacidad de resolución de problemas del asistido, aumenta 

también el riesg0 en el tiempo de desencadenar un estrés crónico o 

prolongado en el Asistente Social. 
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Otra problemática que afecta es la falta de delimitación clara del campo 

ocupacional del Trabajo Social en relación con otras disciplinas como la 

Psicología, la Sociología, las Ciencias Políticas y el Derecho. La definición 

del campo profesional permite mantener una estructura de funciones donde 

se detalla los roles prescritos, tanto para el Asistente Social como para otras 

profesiones que trabajan en una misma organización 

Cabe destacar que las falencias históricas de la práctica del Trabajo Social 

dice relación con la sistematización de experiencias de intervención para la 

generación de nuevos conocimientos en el ámbito de las Ciencias Sociales, 

es por esto, que las investigaciones como la llevada a cabo por el equipo 

seminarista, contribuyen a la creación de un sustento teórico y práctico para 

futuras intervenciones e investigaciones en torno a esta problemática y sus 

diferentes variantes 
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Propues~ de Intervención 

De acuerdo a los resultados obtenidos en el proceso investigativo, se llegó a 

la conclusión que por las características del equipo y por las necesidades de 

éstos, la mejor opción para intervenir el nivel moderado de Bumout 

encontrado, es a través de un agente externo que identifique en profundidad 

las relaciones del equipo entre ellos y con sus superiores, y que a través del 

diagnostico que dicho profesional pueda realizar, llegar a una propuesta de 

intervención que puede consistir en la realización de talleres, autocuidados, 

Focus Group, entre otras, de acuerdo a las propias necesidades del equipo. 

Descripción 

El proyecto consiste en la incorporación de un Psicólogo Organizacional que 

durante dos meses asistirá a la institución dos veces al mes: en la quincena y 

eri los finales, con la finalidad de observar las relaciones del equipo y et 

comportamiento que tienen éstos en el trabajo; identificar los agentes 

estresores, los factores protectores, las relaciones de liderazgo, etc. Luego 

de estos dos meses de "diagnóstico", se realizara un proceso de intervención 

dutante un periodo de tres meses, a cargo del psicólogo organizacional, en 

donde se trabajaran los principales hallazgos, tanto los factores protectores 

como los obstaculizadores, esto con el fin de erradicar el nivel moderado de 

eurnout que fue diagnosl icado y prevenir que este síndrome aumente su 

nivel en el equipo. 

Marco Institucional 

La institución a cargo será la Corporación de Educación, Rehabilitación, 

Capacitación, Atención de Menores y Perfeccionamiento, C.E.R.C.A.P., 

siendo ésta responsable de su Programa de Intervención Breve PIB La 

Calera Norte. C.E.R.C.A.P. deberá contratar a un P~icólogo Organizacional, 

durante un periodo de cinco meses, con la finalidad de ejecutar la propuesta 

de intervención. 
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El proyecto pretende fortalecer las caracteristicas del equipo y superar las 

problemáticas que éstos puedan enfrentar, con la finalidad de prevenir que el 

Síndrome de Burnout llegue a niveles preocupantes dentro de la in~titución y 

que puedan afectar el rendimiento y la salud dél equipo. 

Objetivos del Proyecto 

Objetivo General 

"Identificar las relaciones dentro del equipo Multidisciplinario del PIB La 

Calera Norte, sus factores protectores y debilidades, para poder prevenir y 

erradicar la presencia del Síndrome de Burnout". 

Objetivos Específicos 

1- Incorporación de un Psicólogo Organizacional como agente externo 

que identifique las relaciones y los factores protectúres y de riesgo 

dentro del equipo multidisciplinarío del PIB La Calera Norte. 

2- Implementación de un taller donde se aborden las debilidades, se 

desarrollen las fortalezas y relaciones dentro del equipo 

multidisciplinario del PIB la Calera Norte. 

Beneficiarios del Proyecto 

Beneficiarios directos: Equipo multidisciplinario del PIB La Calera Norte. 

Beneficiarios indirectos: Corporación C.E.R.C.A.P., Usuarios del PIB La 

Calera Norte y familiares y amigos de los profesionales del equipo. 

• En relación a los beneficiarios indirectos, la corporación se ve 

beneficiada ya que el PIB al fortalecerse como equipo puede aumentar 

sus capacidades al momento de realizar las intervenciones, lo cual 

produce que el proyecto siga por un periodo prolongado, lo que 

directamente favorece a C.E.R.C.A.P. por un tema económico. 

• En relación a los usuarios, si el equipo tiene mayores y mejores 

capacidades internas como profesionales, pueden ofrecer a los 

usuarios mayor calidad al momento de la intervención. 
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• Finalmente, la familia y amigos de los profesionales se verán 

benefici~dos indirectamente ya que como núcleo cercano del equipo 

verán que éstos se encuentran plenos y eso se trasmite en todos los 

ámbitos. 

Localización física y cobertura espacial 

El proyecto se desarrollara en las dependencias del Programa de 

Intervención Breve PIB La Calera Norte, ubicado en calle Aldunate #234, 

comuna dé La Calera, quinta región. 
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A continuación encontrará una serie de enunciados acerca de su trabajo y de 

sus scnt;micntcs en éL Tiene que saber que no cxisicn rGs¡;ucstas mejcr-es o 

peores. A cada una de las frases debe responder expresando la frecuencia 

Sexo Edad Estado civil Años ejerciendo la Años en la 

profesión institución 

1- Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado. 

Nunca Alguna vez \,)na vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o ... meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

2- Al final de la jornada me siento agotado. 

Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana ·- ------'------

3- Me encuentíO cansado cuando me levanto por las mañanas y tengo que enfrentarme a otro 
día de trabajo. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o mes o veces al la semana veces a la 

'---· 
menos menos mes semana 

4- Puedo entender con facilidad lo que piensan mis pacientes. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias 
al año o mes o veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

5- Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias 
al año o mes o veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

6- Trabajar con pacientes todos los días es una tensión para mí. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

7- Me enfrento muy bien con los problemas que me presentan mis pacientes. 

Nunca Alguna vez 
al año o 
mEmo~ 

Una vez al 
meso 
mAno~ 

Algunas 
veces al 
m A~ 

Una vez a 
la semana 

Varias 
veces a la 
~P.m~n;:~ 

Diariamente 

Diariamente 

Diariamente 

Diariamente 
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8.- Me siento "agobiado" por el trabajo. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

9.- Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de otros. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

1 O- Creo que tengo un comportamiento más insensible con la gente desde que hago este trabajo. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

11- Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una veza Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

12- Me encuentro con mucha vitalidad. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una veza Varias Diariamente 
al año o mes o veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

13- Me siento frustrado por mi trabajo. 

--
Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 

al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

14- Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una veza Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

15- Realmente no me importa lo que les ocurrirá a algunos de los pacientes a los que tengo que 
atender. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

16- Trabajar en contacto directo con los pacientes me produce bastante estrés. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

17- Tengo facilidad para crear una atmósfera relajada a mis pacientes. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

18- Me encuentro animado después de trabajar junto con los pacientes. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o mes o veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 
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20- En el trabajo siento que estoy al límite de mis posibilidades. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una veza Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

21- Siento que se tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

22- Siento que los pacientes me culpan de algunos de sus problemas. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

23- Ya no me siento con el mismo entusiasmo que tenia al principio en este trabajo. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

24- No me siento conectada con los pacientes cuando me comentan sus problemas. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una veza Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

25- Siento que no genero algún vinculo o un cierto enganche con los pacientes que asisten a esta 
institución. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

26- Siento que perdí la vocación de mi profesión cuando ingrese a este trabajo. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

27- Desde que estoy en este trabajo nada me sorprende ni sensibiliza. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

28- Siento que no me importan los problemas de las personas que asisten a esta institución, solo 
lo tomo como un trabajo más. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana . 

29- Me siento muy satisfecho emocionalmente cuando mi paciente presenta una evolución 
positiva. 

Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias Diariamente 
al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 

30- Me siento muy completa como profesional desde que estoy en este trabajo. 

- - - -- -
-...-Diariamente Nunca Alguna vez Una vez al Algunas Una vez a Varias 

al año o meso veces al la semana veces a la 
menos menos mes semana 
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Entrevista semi estructurada 

En relaci(m al Ambiente fi.sico y coní.enidos del puesí.o como fuentes de esí.rl:s 

iabürai~ 

¿Cómo considera e! ambiente de trabajo en el cuat se desempeña? (nivel de ruido, la 

Las labores que debe realizar en su trabajo son ¿determinadas o varían? ¿De qué 

Frente a determinadas situaciones, ¿cómo se visualiza el tema de la autonomía del 

EsiTés por desempeño de .roles, relaciones inte,-persona}es y desarrollo de la 

En relación a ta dupta psicosociat que compone: ¿Cómo es la relación taborat que se 

_,, ~L, .. ,.,._.., ul' ~- ,,, · co ·· '· ·· ;., · --~ - - - - · ~si 
UU. U\.,.U.LlV \...1 W.::ILu.] ll J U,:) VLJ.U.:J U U.f-' l U • 

Cuando Jos profesionale::s poseen problemas personaJes, ¿,Cómo es la actitud que e] 

En relación a su profesión: ¡,con. idera que e:::.tá dc~arrollando el trabajo e,:;pecífico que 

. - . -. . -::- - _ _, --
!.: .J ~.! .. U.!.i.L .::! ~-·~.!.1..; 1.. -:l 

¿Se ha adaptado al ritmo laboral que la institución y io que los usuarios -exigen?, ¿Por 

Carácter demnur: fi , . . 
"b a leo~ de personalidad y estrategias de afront.amtento por el 

• t 
&Uj C .. C 
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De de su perspecliv~ ¿Cree Ud. Que la pertenencia a un sexo determinado (hombre 

¿En qué medida considera que es importante los aJios de experiencia laboral en las 

En relación a su personalidRd, describa cómo esta le ayuda a sobrellevar las 

En el ejercicio profesional, ¿Cuáles son las aportaciones emocionales tanto en el 

Describa la estmctura de la organización en la institución 

úe:fi.na e·l chma laboraL del Plli 
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'~1 . · -- ~ -·'1 
:1. ~·- '- · - !~.~ : 

Debido a demandas .externas (de los clientes, de la administ..rac-ión, etc) ¿Existen 

i' _:..! _! :;-j 
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