FACULTAD DE PSICOLOGIA - UBA / SECRETARIA DE INVESTIGACIONES / ANUARIO DE INVESTIGACIONES / VOLUMEN XXIV

VIOLENCIA FAMILIAR Y DE GENERO:
INTERVENCIONES TRANSDISCIPLINARIAS

FAMILY AND GENDER VIOLENCE: TRANSDISCIPLINARY INTERVENTIONS
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RESUMEN

El presente articulo, surge del avance del proyecto de In-
forme Final correspondiente a la Investigacién denominada
“Sindrome de Burnout en profesionales de distintas discipli-
nas que se desempefian en instituciones que asisten a
victimas de violencia familiar” del Programa PROINPSI.
Dicha investigacion ha abierto lineas de investigacion se-
cundarias, relacionadas a los modelos de analisis y abor-
daje con los que cuentan los recursos humanos que tra-
bajan en la problematica de la violencia familiar y de
género al momento de la intervencion efectiva en la reali-
dad. Un tema fundamental de preocupacion social es el
aumento de hechos violentos que alteran la convivencia y
paz social. Asi, el aumento de delitos que incluyen la vio-
lencia de género, y la adecuacion de la legislacion vigente
a tal circunstancia, ha impuesto facticamente la necesidad
de brindar una solida formacion académica al respecto.
Por ello, entendemos, es primordial la actualizacién sobre
los conceptos y manifestaciones de violencias.
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ABSTRACT

This article arises from the progress of the draft Final Re-
port corresponding to the Research called “Burnout Syn-
drome in professionals from different disciplines who work
in institutions that assist victims of family violence” of the
PROINPSI Program. This research has opened secondary
lines of research related to the analysis and approach
models used by the human resources that work on the
problem of family and gender violence at the moment of
effective intervention in reality. A fundamental issue of so-
cial concern is the increase of violent acts that alter the
coexistence and social peace. Thus, the increase in crimes
that include gender-based violence, and the adaptation of
existing legislation to such a circumstance, has effectively
imposed the need to provide a solid academic training in
this regard. Therefore, we understand, it is primordial the
update on the concepts and manifestations of violence.
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Presentacion del Trabajo

El presente articulo, surge del avance del proyecto de In-
forme Final correspondiente a la Investigacion denominada
“Sindrome de Burnout en profesionales de distintas disci-
plinas que se desempefian en instituciones que asisten a
victimas de violencia familiar” del Programa PROINPSI.
Dicha investigacion ha abierto lineas de investigacion se-
cundarias, relacionadas a los modelos de analisis y abor-
daje con los que cuentan los recursos humanos que traba-
jan en la problematica de la violencia familiar y de género
al momento de la intervencion efectiva en la realidad.

En la actualidad un tema de suma preocupacion social es
el aumento de hechos violentos que alteran la convivencia
y paz social.

Asi, el aumento significativo de delitos que incluyen la
violencia de género, y la adecuacion de la legislacion vi-
gente a tal circunstancia, ha impuesto facticamente la
imperiosa necesidad de brindar una sélida formacion aca-
démica en tal sentido.

Desde el marco cientifico conceptual lo mas importante es
comprender como se originan tales hechos, qué determi-
nantes existen en la sociedad actual para la generacion de
estos fendmenos y entender por qué se desencadenan.
Se considera que asi, el estudio de las diversas formas en
que se presenta la agresividad humana en nuestro con-
texto social abre caminos para intervenir eficazmente so-
bre la realidad imperante, sea a modo de intervenciones
de caracter preventivo, y/o diagnostico y/o asistencial.
Las manifestaciones de violencia en diferentes estamen-
tos de la vida cotidiana: violencia urbana/social, violencia
familiar, violencia de género, violencia escolar, violencia
en el trabajo, violencia discriminatoria, etc., se presentan
cada vez con mas frecuencia e intensidad en los vinculos;
patentizando falencias en la estructuracion de la subjetivi-
dad y en la construccion del cuerpo social.

Segun Ulrich Beck, en la modernidad avanzada la produc-
cion social de riqueza va acompanada sistematicamente
por la produccién social de riesgos.

Las sociedades del riesgo se enfrentan al dilema del saber
coémo se pueden evitar, minimizar, dramatizar, canalizar
los riesgos y peligros que se han producido sistematica-
mente en el proceso avanzado de modernizacion y limitar-
los y repartirlos alli donde hayan visto luz del mundo en la
figura de efectos secundarios latentes de tal modo que ni
obstaculicen el proceso de modernizaciéon ni sobrepasen
los limites de lo soportable a nivel ecolégico, médico, psi-
colégico, y social.

En este contexto, entendemos, es primordial la actualiza-
cion sobre los conceptos y manifestaciones de violencias.
La complejidad de las tematicas que se abarcan, imponen
la necesidad de trascender el trabajo interdisciplinario,
para dar lugar a una visién novada a la vez que mas amplia
desde la moderna conceptualizacion de la transdisciplina,
lo que dara lugar al abordaje y estudio de las mismas de
un modo integral a la vez que en condiciones de igualdad
epistémica para las distintas ciencias intervinientes.

Del mismo modo, la inclusién del estudio y abordaje espe-
cifico de la violencia de género, no puede menos que ser
incluida de modo expreso, por cuanto la necesidad social
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demanda con alarmante frecuencia intervenciones efecti-
vas y eficaces en hechos de tal naturaleza.
Consecuentemente, las intervenciones con fines preven-
tivo, y/o diagnostico y/o asistencial que realicen los profe-
sionales de distintas disciplinas que se desempefian en la
problematica abordada, deben constituirse en acciones
concretas que luzcan calidad y certeza en los fundamen-
tos cientificos que las motivan.

La especificidad del tema queda documentada en la abun-
dante produccion bibliografica que se ha generado, en las
ultimas décadas, en distintos centros de investigacion de
paises tales como Canada, Estados Unidos de América,
Inglaterra, Francia, Holanda, Italia, Espafia, etc. y que, en
el momento actual, impulsé desarrollos tedrico-practicos
en casi todas las regiones del mundo.

En forma creciente, las universidades han ido incorporan-
do el tema al ambito académico, teniendo en cuenta que
su abordaje debe realizarse, necesariamente, desde una
vision cientifica integradora.

El comportamiento violento ha estado presente a través
de toda la historia y ha quedado registrado en documentos
que van desde las antiguas escrituras hasta en las tablas
estadisticas actuales. La violencia en la familia y de géne-
ro ha sido un fenémeno frecuente en todas las épocas.
Pero so6lo a partir de la década del sesenta se abre como
problema a la opinion publica y comienza la sistematiza-
cion cientifica sobre él. Hace unas pocas décadas, pala-
bras como nifios maltratados, esposas golpeadas, inces-
to, violaciéon marital, abuso emocional, etc., hubieran sido
comprendidas pero no reconocidas como significantes de
un problema social.

En las décadas del sesenta y setenta, el comienzo de las
investigaciones sobre estos temas permitioé diferenciar los
distintos tipos de violencia familiar y los conceptualizé
como problemas psico-sociales.

Asi también, el reconocimiento de las Naciones Unidas,
en 1979, de la violencia de género como una violacion a
los Derechos Humanos, y la incorporacion a nuestro sis-
tema normativo de legislacién especifica destinada a la
proteccion de las victimas de violencia de género, han
marcado el camino para que su abordaje imponga la es-
pecializacion cientifica a nivel académico.

Luego en la Conferencia Mundial de Derechos Humanos,
efectuada en Viena (1993) se declar6 y reconocié por
primera vez la violencia hacia las mujeres y las nifias como
una violacién de los derechos humanos y como un obstéa-
culo para alcanzar la igualdad.

El mismo afio, la Asamblea General de Naciones Unidas,
en la Resolucion 48-104 se define por primera vez el
término de violencia contra la mujer, considerandose ésta
“como cualquier acto de violencia basado en el género
que resulte o que tenga como resultado, causar dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicolégico a las mujeres, in-
cluyendo amenazas de tales actos, coercion, privacion
arbitraria de libertad, bien ocurra en la vida publica o en
la vida privada.”

En 1995, en el informe de La IV Conferencia Mundial sobre
la Mujer, organizada por la ONU, en Beijing, se explicita
que aun existen determinados factores que aislan a la
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mujer, que lleva a la negacién de sus derechos humanos
y a no poder acceder a la educacion, al empleo, a la auto-
eficiencia econdmica y a la toma de decisiones, es decir,
a no poder alcanzar su propia autonomia, lo que eviden-
cia; su exclusion de la vida social publica, porque este es
un ambito que ha sido considerado sélo para hombres, por
lo que “su lugar esta en el ambito doméstico o privado”.
Como consecuencia, alli, se recomienda a los gobiernos
que emprendan acciones para eliminar toda forma de
violencia contra la mujer, debido a que ésta constituye un
obstaculo para poder alcanzar los objetivos de igualdad,
desarrollo y paz, el cual viola, perjudica o anula el disfru-
te, por parte de ella, de los derechos humanos y libertades
esenciales.

Las diferentes investigaciones que se han desarrollado
han podido constatar que no es un problema de una zona
especifica, ni de una clase, ni de una edad determinada,
ni de personas con bajo nivel de escolaridad, sino que se
da lo mismo en la ciudad que en el campo, entre personas
ricas y pobres; en todos los niveles; entre profesionales y
no profesionales; asi como también en todo tipo de rela-
ciones: de noviazgo, de familias, de matrimonios, o cual-
quier parentesco.

Las investigaciones mas recientes han permitido profundi-
zar el estudio de las situaciones de violencia familiar y de
género, originando modelos de diagnostico, tratamiento y
prevencion. Tanto los profesionales que intervienen en
situaciones de violencia familiar y de género, como las
instituciones que intervienen ante el develamiento de la
misma, aun hoy suelen sostener un conjunto erréoneo de
creencias o0 mitos que, obran a la manera de verdaderos
obstaculos epistemoldgicos para el conocimiento cientifi-
co del tema.

En tal sentido, la Facultad de Psicologia de la Universi-
dad de Buenos Aires, sensible a las problematicas socia-
les y su repercusion en la salud psicofisica de las perso-
nas, fue la primera institucion que consideré —a nivel
nacional- necesario cubrir esa area vacante en la forma-
cion de profesionales.

Ello, di6 lugar a que en 1989 se iniciara el dictado de la
Carrera Especializacion en Violencia Familiar de la Univer-
sidad de Buenos Aires de la Facultad de Psicologia, ac-
tualmente denominada Carrera de Especializacién en In-
tervenciones Transdisciplinarias en Violencia Familiary de
Género.

En nuestro pais, la creacion de la Oficina de Violencia
Domeéstica, di6 lugar a que la informacion y atencion de los
casos que denunciaran padecer situaciones de violencia
familiar y de género pudiera ser sistematizada. Desde
2010 (afo de su creacion) hasta 2015, dicha oficina aten-
di6 6896 casos en 2010, 8261 casos en 2011, 9657 casos
en 2012, 9920 casos en 2013, 10252 casos en 2014, y
11273 casos en 2015. De la totalidad de esos casos 8.857
fueron derivados a la Oficina de atencién a victimas de
género de la Defensoria General de la Nacién. Se recibie-
ron mas de 2000 consultas, brindando asesoramiento ju-
ridico y patrocinio letrado en aproximadamente 700 casos,
segun el Informe Anual de 2015 del Ministerio Publico de
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la Defensa, de la Defensoria General de la Nacién La
Comision sobre tematicas de género. La creciente deman-
da registrada entre 2013 y 2015, propicio el fortalecimien-
to del “Proyecto Piloto de Asesoramiento y Patrocinio para
Victimas de Violencia de Género”, que brinda asistencia
juridica en casos de violencia a mujeres, que cuenten o no
con recursos econémicos, de conformidad con lo dispues-
to porlaLey 26.485y el Decreto reglamentario 1011/2010.
Estas estadisticas muestran por si mismas, que las situa-
ciones de violencia familiar y de género son lo suficiente
representativas como para constituirse en un recorte vali-
do como objeto de estudio transdisciplinario; necesario de
ser abordado en el importante rol de la Universidad en la
tarea de dar respuestas a los problemas que se plantean
en el seno de la sociedad en la cual esta inserta.

El reconocimiento de la violencia familiar y de género co-
mo un problema psico-social abordado en su especificidad
por organismos internacionales tales como Naciones Uni-
das, Organizacion Mundial de la Salud, Oficina Panameri-
cana para la Salud, etc.; obligan por si mismo al ambito
académico a generar espacios de estudios e investigacio-
nes conceptuales y empiricas.

A partir de de los afos 1994 y 2009, la promulgacién en
nuestro pais de las leyes 24.417 y 26.485 respectivamen-
te, han funcionado como disparadores de la demanda de
formacion profesional especializada para responder a los
requerimientos de evaluacioén e intervencion contenidos
en los citados textos legales.

Correlativamente a ello, ha aumentado el nimero de pro-
fesionales de distintas disciplinas que se interesan en el
tema y requieren formacién especializada dado que se
desempefian en ambitos especificos relacionados a la
problematica.

Entonces, la relevancia de acompanar con investigacio-
nes esta problematica, se convierte en un compromiso
ineludible; ya que los desafios, responsabilidades, roles,
etc. que debe asumir el profesional que trabaja con vic-
timas de violencia familiar y de género son variados,
numerosos y complejos; pudiendo derivar en situaciones
de desbordamiento y estrés que dificultan su practica
profesional.

En este sentido, el requerimiento de estudiar el sindrome
de quemarse por el trabajo viene unido a la necesidad de
estudiar los procesos de estrés laboral, asi como al recien-
te hincapié que las organizaciones han hecho respecto de
preocuparse mas por la calidad de vida laboral que ofrecen
a sus empleados.

Actualmente, resulta necesario considerar los aspectos de
bienestar y salud laboral, pues la calidad de vida laboral y
el estado de salud fisica y mental que conlleva tiene reper-
cusiones personales e institucionales. Asimismo, la inci-
dencia del sindrome de quemarse por el trabajo sobre los
profesionales de la salud conlleva también repercusiones
sobre la sociedad en general.

El informe sobre la salud en el mundo elaborado por la
O.M.S. en el afio 2000 esta dedicado a evaluar la calidad
de los sistemas de salud y como proceder a su mejora
(OMS, 2000). En él, se sefala que los recursos humanos
de un sistema de salud son vitales para el buen funciona-
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miento del sistema, y para conseguir que éste ofrezca una
buena calidad del servicio, y se recomienda cuidar los
recursos humanos de las organizaciones de salud, pues
si éstos no se cuidan, ni se invierte en su mantenimiento,
se deterioran rapidamente.

Segun la O.M.S., los trabajadores son el recursos mas
importantes que posee un sistema de salud para lograr su
eficacia porque ésta depende de los conocimientos, de las
destrezas, y de la motivacion de los profesionales que
trabajan en ese sistema.

Dentro de los riesgos laborales de caracter psicosocial, el
estrés laboral y el sindrome de quemarse por el trabajo
(burnout) ocupan un lugar destacado, pues son una de las
principales causas del deterioro de las condiciones de
trabajo, y fuente de accidentabilidad y absentismo. Esta
situacion no puede pasar inadvertida; y su estudio abre las
vias de acceso a la realizacion de acciones tendientes a
la prevencion y creacion de estrategias de intervencion
frente a los casos determinados.

Consideramos que, cuanto mas amplio es el conocimiento
que se va generando, mas apasionante es profundizar en
su complejidad, como todo lo relacionado con el enfoque
psicosocial. Desde esta perspectiva, es constante la ten-
sion entre lo individual y lo organizacional, lo intrapersonal
y lo interpersonal, lo ideoldgico y lo tecnolégico.

En relacién a la conceptualizacion del sindrome de Bur-
nout se debe tener en cuenta que independientemente de
que el sindrome sea similar al estrés laboral o, por contra,
consecuencia de éste, el primer problema que encontra-
mos es la imprecision y ambigiiedad del concepto estrés
[Peiro, 1993]. Ademas, como sefala el citado autor, actual-
mente no existe consenso para definir estresor ocupacio-
nal [antecedente del burnout]. No es extrafio, por tanto,
que mientras Meier [1984] mantuviese que el constructo
burnout demostraba cumplir los criterios de validez con-
vergente y discriminante, Moreno, Oliver y Aragoneses
[1991] plantearan que la validez del constructo era muy
criticada. Asi, podemos encontrar que mientras Pines,
Aronson y Kafry [1981] defendian la concepcién del bur-
nout como fendmeno social, Freudenberger [1974] habia
partido del planteamiento mas individualista y clinico de la
depresion, ya que este autor consideraba que la depresion
era uno de los sintomas mas caracteristicos del burnout.
En este sentido, Davidoff [1980] establece que puesto que
la semejanza entre burnout y otros constructos es tan
grande, quizas estemos utilizando un nuevo término para
definir antiguos problemas; a pesar de lo cual, el sindrome
de “quemarse por el trabajo” no debe identificarse con
stress psicoldgico, sino que debe ser entendido como una
respuesta a fuentes de stress crénico [estresores]. En el
contexto de las organizaciones sanitarias son estresores,
especialmente relevantes, para el desarrollo del sindrome:
las relaciones sociales de los profesionales de la salud con
los pacientes y sus familiares.

Partimos de la asercion que realizan Burke y Richardsen
[1991] en su amplia revisidn, y que muestra la complejidad
del constructo: “existe un acuerdo general en que el bur-
nout ocurre a un nivel individual, es una experiencia psi-
colégica interna envuelta de sensaciones, actitudes, moti-
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VoS y expectativas, y es una experiencia negativa que da
lugar a problemas de distrés y disconfort”.

Maslach y Jackson [1979] lo definen como una respuesta
inadecuada a un estrés emocional crénico cuyos rasgos
principales son: un agotamiento fisico y/o psicoldgico, una
actitud fria y despersonalizada en la relacion hacia los
demas y un sentimiento de inadecuacion a las tareas que
ha de realizar.

Metodologia

Habiendo sido el objetivo primordial de la investigacion el
relevar la prevalencia del burnout y las dimensiones con-
figuracionales en virtud de algunas variables sociodemo-
graficas y las estrategias de afrontamiento necesarias
para hacer frente a los imponderables de ésta practica y
poder desarrollar estrategias de accion favorecedoras de
los recursos resilientes que poseen éstos trabajadores; se
procedioé al andlisis de los resultado obtenidos de los ins-
trumentos utilizados con tal finalidad.

La exploracion se realizé en base a: un cuestionario socio-
demografico, acompafiado de entrevistas semiestructura-
das; y especificamente el grado de desgaste profesional
se establecié a través del MBI (Maslach Burnout Inventory)
en su version castellana (1986).  Este estudio fue reali-
zado bajo la luz del paradigma cuanti-cualitativo con enfo-
que metodologico hipotético deductivo, el disefio de estu-
dio es tipo descriptivo, de corte transversal. Esta
investigacion es de tipo descriptivo porque se describiran
los grados del Sindrome de Burnout que presentan los
profesionales que trabajan en instituciones de la Ciudad
Autéonoma de Buenos Aires, que asisten a victimas de
violencia familiar de acuerdo a los resultados del Maslach
Burnout Inventory (MBI). En un estudio descriptivo se se-
leccionan una serie de cuestiones y se mide o recolecta
informacién sobre cada una de ellas para asi describir lo
que se investiga. Se relaciona las variables sexo, edad,
vinculos personales, numero de hijos, nivel de formacion
profesional, afos de servicio, etc, con el Sindrome de
Burnout que puedan presentar los profesionales. La utili-
dad y el propdsito principal de los estudios correlacionales
cuantitativos es saber como se puede comportar un con-
cepto o una variable conociendo el comportamiento de
otras variables relacionadas.

Participantes

La muestra fue probabilista intencional y estuvo compues-
ta por 200 profesionales de distintas disciplinas (psicolo-
gia, trabajo social, medicina, abogacia, psiquiatria) que se
desempefian en instituciones (publicas, ONG, y privadas),
que asisten a victimas de violencia familiar, entendiéndose
a aquéllas personas que sufrieren lesiones o maltrato fisi-
€0 0 psiquico por parte de alguno de los integrantes de su
grupo familiar.

La misma se agrup6 en dos subgrupos, dado que la inves-
tigacion es cuali-cuantitativa: un grupo de 200 profesiona-
les que respondieron los cuestionarios citados, y un se-
gundo grupo de por lo menos 10 profesionales a los cuales
se les realizé una entrevista semiestructurada.

Los criterios de inclusion fueron: profesionales que desea-
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ron participar en el estudio, que trabajaron durante por los
menos un afio en una instituciéon de asistencia a victimas
de violencia familiar, de la Ciudad Auténoma de Buenos
Aires, realizando labor asistencial sistematica, es decir,
estuvieron en contacto directo y frecuente con victimas de
violencia familiar, y firmaron el consentimiento informado.
En tanto se tomaron como criterios de exclusion que: los
profesionales que no desearan participar en la investiga-
cion, o que se desempefaron en instituciones que no
tengan su asiento geografico en la Ciudad Auténoma de
Buenos Aires, o que no acordaron firmar el consentimien-
to informado.

Procedimiento

A los fines de la recoleccion de datos cuantitativos, se
entrego a los todos los profesionales de distintas discipli-
nas que se desempefien en instituciones que asisten a
victimas de violencia familiar, un cuadernillo en el que fi-
guraban los contenidos el MBI, un pequefio cuestionario
para la evaluacion de las variables sociodemograficas y
una hoja de presentacién en la que se indicaba a los suje-
tos las instrucciones que debian seguir para la correcta
cumplimentacion. Se les explicitd que, de manera anoni-
ma se pretendia recoger cuales eran sus sentimientos
respecto de la labor profesional que desempefan y del
ambiente de trabajo. Se les hablo del objeto directo de
este estudio (la medicion y analisis del cansancio profesio-
nal), tal y como recomiendan Maslach y Jackson. El cua-
dernillo fué entregado directamente, resolviéndose aqué-
llas dudas que pudiesen aparecer.

Posteriormente se procedié al analisis estadistico, para lo
cual se utilizé el paquete estadistico Wssps (SPSS para
windows version 12).

La recoleccion de los datos cualitativos se efectud a través
de entrevistas de tipo semi-estructuradas, ya que ésta
técnica permite la recoleccion de informacion desde la
propia perspectiva de los trabajadores a su mundo interno,
de la manera mas privada y detallada posible. El analisis
de la informacion obtenida, se realiz6 a través del proce-
dimiento de analisis de contenido, una técnica que preten-
de obtener, a través de sucesivos procesos de relectura
critica de los textos, un mayor entendimiento analitico del
contexto, de la realidad simbdlica verbal y no verbal, de los
niveles latentes y manifiestos del discurso, conduciendo
naturalmente a procesos de inferencia sobre la realidad
social estudiada.

Para la recoleccion de la informacion se aplico la técnica de
encuesta y el instrumento utilizado fué el cuestionario es-
tandarizado Maslach Burnout Inventory (Maslach y Jack-
son, 1996), que consta de 22 preguntas cerradas con esca-
lamiento tipo Lickert, con opciones de respuesta numérica.
Las variables socio demograficas de los encuestados, se
extrajeron a partir de la administracion de un cuestionario
elaborado para tal fin.

Un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas res-
pecto a una o mas variables a medir. Las preguntas cerra-
das contienen categorias de respuesta que han sido deli-
mitadas. Es decir se presentan alos sujetos las posibilidades
de respuesta y aquéllos deben circunscribirse a éstas.
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Para esta investigacion no fue necesario construir un ins-
trumento, puesto que existe -y ha sido ampliamente vali-
dado en nuestro pais- el Maslach Burnout Inventory (Mas-
lach y Jackson, 1996), que mide los grados de Burnout en
sus tres dimensiones: Agotamiento Emocional, Desperso-
nalizacion y Logro Personal. Este instrumento tiene una
alta consistencia interna y una confiabilidad cercana al 0,9.
El Maslach Burnout Inventory fue desarrollado por Malash
y Jackson en 1981, empleado en un principio para medir
aspectos de Burnout relacionado con los profesionales de
servicios sociales que trabajan en contacto directo con las
personas a las que destinan esos servicios, la generalidad
de los estudios que han aplicado este instrumento esta
relacionado con los profesionales de la salud.

El instrumento esta compuesto por tres subescalas, que

se describen a continuacion:

» Subescala de Agotamiento Emocional: Consta de 9
items (1, 2, 3, 6, 8, 11, 14, 16, 20) Valora la vivencia de
pérdida o desgaste de recursos emocionales por los
requerimientos del trabajo.

» Subescala de Despersonalizacion: Esta formada por 5
items. (5, 10, 13, 15, 22) Valora la intensidad en que
cada uno reconoce la aparicion de pesimismo, actitudes
de frialdad, distanciamiento o negativas hacia los alum-
nos. La aparicion del Sindrome de Burnout implica el
desarrollo gradual de una falta de preocupacion por los
alumnos a los que se puede llegar a tratar de una forma
insensible, deshumanizada, despdtica.

+ Subescala de Logro Personal: Se compone de 8 items
(4,7,9,12,17, 18, 19, 21) que evaluan los sentimientos
de autoeficacia y de realizacion personal en el trabajo.

El formato de respuesta del cuestionario aplicado, con
escalamiento tipo Licket, el cual consiste en un conjunto
de items presentados en forma de afirmaciones o juicios
ante los cuales, se mide la reaccion del sujeto.

Una puntuacion elevada en las escalas Agotamiento Emo-
cional y Despersonalizacion se corresponden con el Sindro-
me de Burnout, se considera el grado de agotamiento como
una variable continua con diferentes grados de intensidad.
El profesional que sufre Sindrome de Burnout obtendra en
el M.B.I. (1996) puntuaciones altas en Agotamiento emo-
cional y en Despersonalizacion, y bajas en Logro Personal.
La variable dependiente es la presencia o no, de un patréon
habitual de reaccion ante situaciones estresantes evalua-
da mediante el MBI, asi como las caracteristicas de esta
respuesta.

Las variables independientes son variables intrapersona-
les (sexo, personalidad resistente, autoconcepto, cantidad
de horas diarias, afios de experiencia, tiempo en el puesto
de trabajo actual, situacion laboral, categoria profesional),
familiares (estructura familiar, nimero de hijos, estado ci-
vil) e interpersonales o ambientales (habilidades sociales,
actividades de ocio y tiempo libre).

Cabe consignar que dentro de las variables independien-
tes se consideraron las variables denominadas confusas,
tales como: categoria profesional, estructura familiar, es-
tado civil, nUmero de hijos.

La fuente de datos primaria estuvo compuesta por los
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profesionales que desearon participar de la investigacion,
ya sea a través de la realizacién de los cuestionarios
(socio demografico y el MBI) y/o de las entrevistas se-
miestructuradas en las que se intentara recopilar datos en
profundidad.

La fuente de datos secundaria se constituy6 a través de
rastreos bibliografico y documental que permitieron deter-
minar cual es el cuerpo del conocimiento que se tiene
sobre la tematica especifica.

Finalmente se efectud la correlacion de toda la informacion
recabada para arribar a las siguientes conclusiones.

Resultados Obtenidos

De los Datos extraidos de las entrevistas semidirigidas
Del analisis de contenido efectuado sobre las entrevistas
semidirigidas administradas se discierne que:

* No se registran datos significativos relacionados a la
diferencia del desempefio profesional en instituciones
publicas y privadas.

» Existe en los profesionales la percepcion de que la car-
ga horaria laboral (6 a 7 horas, 5 dias a la semana) es
excesiva en relacion a la problematica que asisten.

» La vocacion asistencial funciona como facilitador de la
continuidad de las tareas.

» Prevalece la necesidad de que el trabajo sea fuente de
gratificacion y satisfaccion profesional.

» Los profesionales perciben que su funcién es valorada
institucionalmente.

» El trabajo realizado es percibido como una fuente de
stress.

» Los profesionales no advierten afectacion del servicio
que prestan que relacionen con el stress que padecen.

« Institucionalmente, los profesionales no registran que
existan estrategias prevencion y/o asistencia del stress.

» Personalmente, los profesionales utilizan diversas es-
trategias de paliamiento de sus niveles de stress.

» Existe en los profesionales una demanda subyacente
en los profesionales que porta la necesidad de mejoras
en las condiciones laborales (vg. reduccioén de la carga
horaria a cumplir, mejora de la retribucion econdmica en
proporcion con las responsabilidades asignadas, habi-
tad laboral mas confortable a nivel edilicio, creacién de
espacios de escucha y contencion, saneamiento de las
vias de comunicacion institucional deficitarias).

Resultados obtenidos del analisis cuantitativo de las varia-
bles sociodemogréficas de los profesionales que participa-
ron de las entrevistas semiestructuradas

Especificamente respecto de las variables sociodemogra-
ficas bajo analisis se ha podido observar que existe pre-
valencia de profesionales de sexo femenino que se des-
empefia en la asistencia a victimas de violencia familiar.
La poblacion de profesionales que conformé la muestra de
las entrevistas, evidencio que hay un 85,7% de mujeres y
un 14,3% de varones que se desempefan en la tematica.
En relacion a la edad de los profesionales, un 21, 4% de
los entrevistados tienen 32 afios, mientras que el 14,3%
tienen 33 afios. Triplicando y duplicando, respectivamente
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estos resultados, el porcentaje de profesionales de otras
edades que desarrollan tareas de asistencia a victimas de
violencia familiar.

Asimismo, puede decirse que la presencia de profesiona-
les psicologos prevalece en las instituciones que asisten
a victimas de violencia familiar, habiéndose arribado a un
resultado del 64,3% de Licenciados en Psicoldgica que
desempefian funciones en dichas instituciones.

Asi también, se observa que el 35,7% de los profesionales
entrevistados son casados, mientras que el 28,6% son
solteros. En tanto que se presenté un 14,3% de divorcia-
dos e igual porcentaje de concubinos y un 7,1% de divor-
ciados en concubinato.

El 35,7% de los entrevistados, informé no tener hijos, e
idéntico porcentaje tiene un hijo. Con dos hijos, se registro
el 28,6% de entrevistados.

Los porcentajes mas relevantes en relacion al grupo de
convivencia de los entrevistados, muestran un 28,6% de
profesionales que viven solos, y un 28,6% de profesiona-
les que viven con su conyugue e hijos. Presentandose un
14,3% de profesionales que viven en pareja, y quedando
distribuidos proporcionalmente con 7,1% el resto del por-
centaje entre profesionales que conviven con amigos; con
su pareja, hijos e hijos de su pareja; con su conyugue; o
con sus hijos.

Resultados obtenidos del analisis cuantitativo de las varia-
bles sociodemograficas de los profesionales que participa-
ron de las encuestas MBI

De las encuestas administradas se extrajeron los siguien-
tes datos:

El 56,5% de los profesionales que se desempefan en
instituciones que asisten a victimas de violencia familiar
pertenecen al sexo femenino. Mientras que el 43,5% per-
tenecen al sexo masculino.

Se evidencian altos los porcentajes del 39% de profesio-
nales que se encuentran en la franja etarea que compren-
de entre los 22 y 30 afios; y un 26% de profesionales que
se encuentran en la franja etarea que comprende entre los
31y 39 afios.

El 55% de los profesionales que trabajan en instituciones
que asisten a victimas de violencia familiar son psicologos.
Siendo los trabajadores sociales quienes contindan en
orden de prevalencia con el 10%. También se registran
porcentajes que oscilan entre el 1% y el 6% de otras areas
profesionales.

En relacién al estado civil de los encuestados se observa
un 32% de profesionales casados, un 29% de profesiona-
les solteros, y un 16% de profesionales en concubinato;
siendo estos resultados los mas altos. No obstante lo cual,
también se registraron en menores porcentajes profesio-
nales divorciados, separados y viudos.

El 29% de los profesionales que integraron la muestra
tiene un solo hijo, el 27% no tiene hijos, el 23% tiene dos
hijos; y con tres o mas hijos se registré un 11%.
Respecto del grupo de convivencia se evidencia un 36%
de profesionales que viven con su conyuge o pareja € hi-
jos. No obstante existen porcentajes menores de profesio-
nales que viven solos (13%), conviven con su conyugue o
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pareja (18%); conviven con sus hijos (18%); conviven con
amigos (3%); o conviven con sus padres (12%).

La consideracion de la antigiedad en el puesto desempe-
fiado muestra un 41% de profesionales con una antigiie-
dad de entre 5 y 10 afios; un 29% de profesionales con
una antigliedad de entre 3 y 5 afios; un 27% de profesio-
nales con una antigiedad de mas de 10 afios, y un 3% con
una antigledad de menos de 3 afios.

Analisis e integracion de los datos cuantitativos
Los resultados obtenidos de las entrevistas semiestructu-

radas y los cuestionarios MBI aplicados, revelan que:

» El equipo profesional de las instituciones que asisten a
victimas de violencia familiar, esta compuesto principal-
mente por personal del sexo femenino.

» Mayoritariamente los profesionales que trabajan en
instituciones que asisten a victimas de violencia familiar
tienen entre 22 y 39 afos.

* Los equipos profesionales de asistencia a victimas de
violencia familiar, estan integrados prevalentemente por
licenciados en psicologia. Siendo el trabajo social otra
de las profesiones preponderantes en tal sentido.

* En cuanto al estado civil, los datos obtenidos indican
porcentajes un orden de prevalencia de profesionales
casados, solteros y concubinos.

» La muestra tomada indica que genéricamente los pro-
fesionales no tienen hijos o tienen un solo hijo.

» Los resultados sefialan que con mayor frecuencia los
profesionales viven con su conyugue o parejas e hijos.

» La antigliedad en el puesto desempefiado se presenta
con mayor porcentaje en la franja que va entre los 5 y
10 afos.

Analisis de los resultados obtenidos del analisis de las

encuestas MBI

Las escalas o variables de los sujetos segun el instrumen-

to utilizado para medir el nivel de Burnout (MBI), muestran

que existen en los profesionales niveles elevados de can-
sancio emocional (CE), y despersonalizaciéon (DP), y un
bajo nivel de realizacion personal (RP).

Estas escalas o variables, conforman una estructura tridi-

mensional que ha sido replicada en numerosas ocasiones,

y a partir de ella, se examina al “sujeto quemado por el

trabajo”, del siguiente modo:

» Cansancio Emocional (CE): sus elementos describen
los sentimientos de una persona emocionalmente ex-
hausta por el propio trabajo.

» Despersonalizacién (DP): los elementos de esta escala
describen una respuesta impersonal y fria hacia los
receptores de los servicios o cuidados del profesional.
Tanto en esta escala como en la anterior, los profesio-
nales con puntuaciones altas presentan grados ele-
vados de vivencia del sindrome del estrés laboral asis-
tencial. Como algunos de sus elementos presentan
pequefias saturaciones en la otra escala, se observan
pequefias correlaciones entre ambas dimensiones. Es
decir, aunque son medidas separadas, estan relaciona-
das y se presentan como aspectos del sindrome.

* Realizacién personal (RP): esta escala contiene ele-
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mentos que describen sentimientos de competencia y
éxito en el trabajo propio con personas. En contraste
con las otras dos escalas, las puntuaciones bajas son
indicativas del sindrome; pero es independiente de ellas
y sus elementos no tienen peso negativo. fdsfdLa varia-
ble puede ser considerada como lo opuesto al cansan-
cio emocional y a la despersonalizacién. Sin embargo,
se observan correlaciones bajas con las otras escalas.

Al respecto, cabe sefalar que, los dos continuos de medi-
da utilizados (frecuencia e intensidad) estaban muy rela-
cionados, pero la conexion no era perfecta entre el nime-
ro de veces que se vive un sentimiento y el grado con que
se vive.

Analizados los datos recabados a través de las encuestas
del MBI, se evidencia que un alto nivel de incidencia de
Burnout en los profesionales que asisten a victimas de
violencia familiar Ello por cuanto, los resultados obtenidos
marcan que: 1) en relacion a la subescala de Agotamiento
Emocional existe disminucién o pérdida de recursos emo-
cionales, sentimientos de estar saturados cansancio emo-
cional por el trabajo; 2) en relacién a la subescala de
Despersonalizacion esta considerablemente disminuida la
posibilidad de empatia con los asistidos; y 3) en relacion
a la Realizacion Personal existe tendencia a evaluar el
propio trabajo en forma negativa y vivenciar insuficiencia
profesional.

Cabe indicar que, mientras que en las subescalas de Ago-
tamiento Emocional y Despersonalizacién puntuaciones
altas corresponden a altos sentimientos de estar quema-
do, en la subescala de realizacion personal en el trabajo
bajas puntuaciones corresponden a altos sentimientos de
guemarse.

Anaélisis de la influencia de las variables sociodemograficas
Analizadas las variables de sexo, profesion, y antigiedad
en el puesto desempefado, los resultados indican lo si-
guiente:

« Existe un alto grado de incidencia de Burnout tanto en
personas de sexo femenino como en personas de sexo
masculino; pero se observa mayor impacto en el primer
grupo.

» Los profesionales psicdlogos presentan niveles mas
altos de Burnout que otros profesionales.

» La antigliedad en el puesto laboral no seria determinan-
te en la aparicion del sindrome ni en los niveles desa-
rrollados.

Sintesis de los resultados

Puede decirse que la aparicion del Burnout esta relaciona-
da mas a las condiciones laborales de los profesionales,
que a la tematica asistida.

La gran cantidad de horas de trabajo y la insuficiencia del
haber percibido para la satisfaccion de las necesidades
econdmicas del profesional, resultan factores relevantes.
Las estrategias de afrontamiento implementadas por los
profesionales, resultan ineficaces frente al Burnout.

Aun la vocacion asistencial, resulta avasallada por los ni-
veles de stress que genera la el trabajo institucional.
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En este sentido, Guillén y Santamaria (1999) explican que
la experiencia profesional, el ver el trabajo como vocacion
realizada y la proteccidon que brinde la institucién sobre
todo en relacion a la estabilidad laboral, permite que los
sujetos puedan trabajar largos periodos de su vida con el
dolor y sufrimiento humano sin verse afectados severa-
mente o afectar su vida laboral.

El clima laboral y la satisfaccion personal en relacion con
la funcion desempefiada, serian determinantes respecto
del Sindrome de Burnout en los profesionales que asisten
a victimas de violencia familiar.

Conclusiones

Del analisis de los resultados obtenidos en la investigacion
realizada, puede concluirse que se corrobora la hipotesis
formulada oportunamente, en tanto los resultados obteni-
dos del analisis de la muestra han puesto en evidencia que
“Los profesionales que se desempefian en instituciones
asistiendo a victimas de violencia familiar presentan altos
niveles de Burnout, y ademas no todos los profesionales
de ésas unidades presentan el mismo nivel.”

Consecuentemente al estudio realizado puede decirse
que, las instituciones de abordaje de victimas de violencia
familiar, aunque asequibles y casi siempre bien intencio-
nadas, a menudo son asimismo deficientes, afectando ello
no solo a la poblacion asistida sino también a los profesio-
nales que en ellas se desempenfan.

Por lo general estan fragmentadas y no actian en forma
coordinada con otros actores sociales; por lo que serian
menos eficaces de lo que podrian ser.

Una institucién es una unidad social coordinada de forma
consciente, conformada por personas, y que funciona con
una base de relativa continuidad para llegar a sus metas
trazadas. Pero para que exista, no basta con el conjunto
de personas; ni siquiera es suficiente que todas ellas po-
sean un propdsito en comun. Lo realmente decisivo es que
dichas personas se organicen o coordinen sus activida-
des, ordenando la accion conjunta hacia el logro de unos
resultados que, aunque sea por razones diversas, estimen
todas ellas lo que les interesa conseguir. Esta propuesta
de intervencion institucional se focalizara el bienestar de
los actores intervinientes. En virtud de ello plantearemos
las variables institucionales a considerar, a los fines de
reducir los riesgos de padecer sintomas compatibles con
estrés grave y/o sindrome de Burnout.

Nuestro enfoque se basa en el planteo de que es impor-
tante considerar las variables: clima laboral y satisfaccion
laboral, ya que ambas se dan en forma reciproca y la pri-
mera es la condicion para que se dé la segunda, generan-
dose un feeback de retroalimentacion. El Clima se refiere
a las caracteristicas del medio ambiente de la Institucion
en que se desempeifian los miembros de ésta, estas ca-
racteristicas pueden ser externas o internas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirecta-
mente por los miembros que se desempefian en ese me-
dio ambiente, esto ultimo determina el clima organizacio-
nal, ya que cada miembro tiene una percepcion distinta del
medio en que se desenvuelve. Por tal motivo una institu-
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cion con recursos debera contemplar que si bien el Clima
Institucional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias fi-
nales del cierre anual, proceso de reduccion de personal,
incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo cuan-
do aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima
Institucional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando
disminuye la motivacién éste disminuye también, ya sea
por frustracion o por alguna razén que hizo imposible sa-
tisfacer la necesidad. - Estas caracteristicas de la organi-
zacion al ser son relativamente permanentes en el tiempo,
se diferencian de una Institucién a otra, ya que las percep-
ciones que antes dijimos que los miembros tenian respec-
to a su Institucion, determinan las creencias, mitos, con-
ductas y valores que forman la cultura de la misma.

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Ins-
titucional se originan en una gran variedad de factores.
Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de di-
reccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
etc.). Otros factores estan relacionados con el sistema
formal y la estructura de la Institucion (sistema de comu-
nicaciones, relaciones de dependencia, promociones, re-
muneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apo-
yo social, interaccion con los demas miembros, etc.

Un buen clima clima laboral, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo, definidas por la percepcion
que los miembros tienen de la Institucion. Entre las conse-
cuencias positivas, podemos nombrar las siguientes: lo-
gro, afiliacion, poder, baja rotacion, satisfaccion, adapta-
cion, innovacion, etc. Dentro de esta forma de enfocar la
comprension de las formas de promocién de la reduccion
de dafios en las instituciones, se debera contar con la
posibilidad de repensar las intervenciones actuales,
abriendo nuevas campos de preguntas para incluir, tales
como , las estrategias que las instituciones desarrollan
abren una brecha entre las formulaciones programaticas
y la cotidianeidad institucional; son adecuadas las moda-
lidades que desarrollan las instituciones para acoger o no
a los profesionales y los problemas originados en la prac-
tica cotidiana; las instituciones dificultan o facilitan el feed-
back de los resultados de las intervenciones; la posibilidad
de los profesionales y victimas de recrear vinculos son
reciprocamente restringidos.

En principio plantearemos que el clima laboral es MULTI-
DIMENSIONAL, ya que se ve afectado por multiples
causas, por lo que adquiere diferentes caracteristicas y
circunstancias de institucion en institucion. A su vez los
efectos del clima sobre el rendimiento, la productividad o
la satisfaccion vienen a apoyar muy frecuentemente, la
naturaleza misma del clima y se suman, en consecuencia,
alas causas. Siguiendo a Litwin, ya un clasico pero actual,
el clima laboral u organizacional depende de los siguien-
tes factores para el mejoramiento del mismo se encuen-
tran, el apoyo de la direccidn; posibilidades de innovacién
en la tarea; la identificacién con la institucion y con la ta-
rea; la comunicacion en general; la percepcion del des-
empefio por parte del profesional; la motivacién desde la
institucion; la autonomia en la ejecucion de la actividad; la
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satisfaccion general con los resultados; el liderazgo de la

direccion; las recompenzas o retribuciones por la tarea

desempenada.

Segun Litwin y Stringer a lo fines de plantear un abordaje

institucional con buen clima organizacional se deberan

tener presentes las siguientes categorias de analisis:

» Estructura: Representa la percepcion que tienen los
miembros de la organizacién acerca de la cantidad de
reglas, procedimientos, tramites, normas, obstaculos y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el des-
empefio de su labor); por lo que se debera poner énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco
estructurado o jerarquizado. En donde la adopcion de
decisiones debera estar descentralizada; existiendo
cierto equilibrio entre la comunicacion descendente y la
ascendente (al establecerlo se tienen en cuenta las
observaciones de quienes deben alcanzarlos, incluso
se negocian entre éstos y la direccion), y ademas exis-
te bastante autonomia en la forma de actuar para con-
seguir las metas fijadas.

* Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los
miembros de la institucion acerca de su autonomia en
la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervisidn que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual
es su funcion dentro de la organizacion. Por lo cual
debera considerar la direccion de la misma la delega-
cion sobre cada profesional del area de intervencion
que le compete, a los fines de que este considere que
su aporte a la dindmica institucional es valioso. Otorgar
areas de responsabilidad, delegar funciones, hacer
participes a los profesionales de la solucién de los pro-
blemas y pedirles su opinion son formas de demostrar
confianza, de considerar a los profesionales, de darles
importancia y de hacerles corresponsables de los obje-
tivos de la institucion.

* Recompensa: Corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la institucion utiliza
mas el premio que el castigo, esta dimension puede
generar un clima apropiado en la misma, pero siempre
y cuando no se castigue sino se incentive el profesional
a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incen-
tive a mejorar en el mediano plazo. La utilizacion de
incentivos debe adaptarse, en la medida de lo posible,
a las necesidades, inquietudes y expectativas de quie-
nes trabajan en la entidad; téngase en cuenta que la
finalidad de un incentivo es producir motivacion, y que
ésta depende de las circunstancias sociales, emotividad
y modo de percibir las cosas de cada persona. A conti-
nuacion vamos a sefialar algunos incentivos que suelen
utilizarse para despertar la motivacion. Es preciso resal-
tar que no solo se debe usar para cada caso el incenti-
vo adecuado, sino que ademas es necesario, ya que Si
aceptamos la idea de que la satisfaccion en el trabajo
tiene notable influencia en el buen funcionamiento de
las instituciones y debemos tener en cuenta que la in-
centivacion es uno de los pilares de la misma.
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» Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de
una institucion tienen respecto a determinadas metas o
riesgos que pueden correr durante el desempefio de su
labor. En la medida que la misma promueva la acepta-
cion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima
competitivo, necesario en toda institucion.

* Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros
de la empresa acerca de la existencia de un ambiente
de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados, estas re-
laciones se generan dentro y fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro
de toda institucién. Los grupos formales, que forman
parte de la estructura jerarquica de la misma y los gru-
pos informales, que se generan a partir de la relacion de
amistad, que se puede dar entre los miembros de una
institucion.

» Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la
institucion sobre la existencia de un espiritu de ayuda
de parte de los directivos y de otros profesionales del
grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma
vertical, como horizontal. Adoptar una politica participa-
tiva de personal, con frecuencia, fomenta la autoestima
y resulta muy motivadora. Esta forma de incentivo coin-
cide en lo esencial con los factores motivacionales de la
teoria de Herzberg.

+ Estandares: Esta dimension habla de como los miem-
bros de una institucion perciben los estandares que se
han fijado.

» Conflicto: El sentimiento de que la direccion y los profe-
sionales integrantes del equipo de tratamiento quieren
oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas
salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disi-
mulen. En este punto muchas veces juega un papel muy
determinante el rumor, de lo que puede o no estar suce-
diendo en un determinado momento dentro de la institu-
cion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas
jerarquicas evitan que se genere el conflicto.

+ |dentidad: El sentimiento de que uno pertenece a la
institucion y es un miembro valioso de un equipo de
trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En
general, la sensacion de compartir los objetivos perso-
nales con los de la institucion.

Através de la determinacion de los factores que afectan la
satisfaccion laboral, se podran trazar estrategias para me-
jorar el estado de la satisfaccion y por ende se lograr una
mejora en la institucion, lo cual repercutira en cada profe-
sional integrante del equipo, fortaleciéndose todos los sis-
temas que la conforman. Otro factor importante, y que la
mayoria de las instituciones muchas veces no tienen en
cuenta, es que las personas trabajan porque poseen un
conjunto de necesidades de diversa indole que pueden ser
satisfechas mediante su vinculo laboral, o sea, que traba-
jan fundamentalmente para vivir, desarrollarse profesional-
mente o mantener econdmicamente una familia.

Uno de los elementos con el que debe contar el perfil del
coordinador o director del equipo institucional es, crecien-
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temente, su capacidad para establecer y desarrollar rela-
ciones con otras personas. Ya que parece existir una co-
rrelacion muy estrecha entre la capacidad de establecer
una red amplia y efectiva de relaciones, la excelencia en
la direccion de personas vy la fidelizacion con los asistidos.
La experiencia demuestra que la habilidad para desarrollar
contactos no es una capacidad innata, genética, sino mas
bien resultado del ejercicio y del aprendizaje, algo adqui-
rido con la practica.

Por ello quien se encuentre coordinando o dirigiendo el
plantel profesional, sera el encargado de articular los dife-
rentes estamentos que componen el abordaje institucional
y por consiguiente de brindar las directrices para que todos
los integrantes de la misma en el cumplimiento de su fun-
cion sirvan a las finalidades terapéuticas propuestas. Ade-
mas debera brindar los lineamientos a seguir para el tra-
tamiento,basandose enlosdiversos criterios profesionales,
como asi también supervisar la labor llevada a cabo, rea-
lizando sugerencias y/o indicaciones, con el objetivo de
optimizar la calidad de la asistencia que se brinde.
Asimismo, todo el equipo institucional debe tener una apro-
ximacién comun cuando se dirigen a las victimas asistidas.
Lo que un sujeto hace, los esfuerzos y sacrificios que llega
arealizar, el empefio por alcanzar una meta, hasta donde
es capaz de exigir mas de si mismo, depende en primer
lugar de las motivaciones que lo impulsan a actuar y estas
motivaciones tienen su base en las necesidades que ex-
perimenta y las posibilidades de satisfacerla mediante su
vinculo laboral. La percepcion que tenga el individuo de la
posible realizacion de sus metas tributa a la motivacion y
esta a su vez a la satisfaccion (Estrada Rodriguez, Mauro.
1998). En funcién de ello es que sostenemos que un equi-
po terapéutico interdisciplinario, brinda un amplio enfoque
que posibilita dese el aporte de los diferentes profesiona-
les y disciplinas la conformacién de una realidad comun.
De esta manera y considerando que el clima laboral esta
condicionado, entre otras cosas, por la satisfaccion gene-
ral que manifiesta el profesional, respecto a trabajar en la
institucién reconociendo la relacion tan estrecha entre
satisfaccion general y nivel de motivacién, cada uno de los
integrantes sentird que su vision es tan importante como
la del resto de los demas integrantes y por tal motivo su
satisfaccion personal y su nivel de motivacién estaran en
nivel aceptable. Lo cual facilita las relaciones interperso-
nales, la comunicacion, la confianza, el espiritu de equipo.
Si bien no elimina los conflictos, crea condiciones que fa-
vorecen la dinamica institucional.

Por otro lado, los directivos que favorecen sistemas de
direccion participativa incrementan los niveles de satisfac-
cion y mantienen con facilidad una posicion de liderazgo.
Por otra parte los directivos deben evitar amenazas a la
satisfaccion en el trabajo que realizan, como la sobrecar-
ga, estrés y la insatisfaccion personal en las relaciones
interpersonales.

Esto exige directivos que sean capaces de atraer y motivar
al profesional mas adecuado, recompensarlo, educarlo y
satisfacerlo, puesto que el trabajador satisfecho debe te-
ner un mayor desempefio individual y organizacional (Ma-
ria Isabel Rodriguez Varona 2009).
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Por ultimo debemos destacar que la propuesta a la que
hemos arribado tiene las condiciones de un ambiente la-
boral resiliente. Al respecto podemos aventurar una posi-
ble definicion de lo que considerariamos un ambiente la-
boral resiliente: Un ambiente laboral resiliente, es aquel
que en momentos de cambios provocados por circunstan-
cias econdmicas o sociales y / o producto de las tensiones
propias del fendmeno de la globalizacién o el mercado,
son capaces presentar un desempefo superior a otras y
obtienen beneficios adicionales a partir de situaciones
adversas o imprevistas.

Consideramos que el enfoque de resiliencia, como moda-
lidad de redefinicion de las practicas, permitiria apreciar las
posibilidades de los sujetos, centrando en ellas las moda-
lidades de la ciudadanizacion y promocion del desarrollo.
La caracteristica de flexibilidad del enfoque de resiliencia
refiere a que en cualquier situaciéon es posible promover
procesos resilientes, siendo necesario identificar que ca-
racteristicas positivas y resilientes estan presentes.

Este grado de abstraccion permite que los contenidos
concretos de los procesos resilientes en las instituciones
y asimismo las situaciones de adversidad sean definidos
situacionalmente, y no respecto de un ideal normalizado.
Dentro de esta manera de enfocar la comprension de las
formas de promocién de las formas de promocion de la
resiliencia en una institucion, se cuenta la posibilidad de
repensar las intervenciones actuales.

Son instituciones que se reconocen a si mismas como
formadas por personas y por tanto mas alla de sus estruc-
turas o limites juridicos, se perciben como dependientes
de la dinamica humana y por tanto debera poner atencion
a los estados psicoldgicos y fisicos de sus integrantes.
Son instituciones que, si bien no son impermeables a las
tensiones externas e internas, saben sobreponerse en
situaciones de crisis, buscando en sus propios trabajado-
res los recursos y potencialidades que le permitan seguir
delante.

Son instituciones que estaran atentas a los cambios am-
bientales y por tanto reaccionaran oportunamente frente a
las exigencias del entorno, siendo capaces de renovarse
y ajustarse a las nuevas demandas.

Son instituciones innovadoras y creativas, que valoraran
las capacidades de sus trabajadores y tomaran en cuenta
sus aportes.

Son instituciones democraticas, que valoran lo colectivo, la
transparencia en el proceso comunicacional, la participa-
cion en la toma de decisiones y creen en sus trabajadores.
Son ambientes laborales que al tener al centro a la perso-
na, acercaran el proyecto institucional al proyecto propio
de desarrollo de cada trabajador. Asi las metas de la Ins-
titucion no podran estar ajenas a las metas de cada sujeto.
En virtud de ello, en el transcurrir diario institucional, se
debe considerar que todos los integrantes del equipo se
encuentran en igualdad epistémico, carentes de ordena-
miento jerarquico con la posibilidad de colaboracién entre
los mismos. Ya que el hecho de que el comportamiento de
un miembro de la institucion no es el resultado de los fac-
tores organizacionales existentes (externos y principal-
mente internos), sino que depende de las percepciones
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que tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin
embargo, estas percepciones dependen en buena medida
de las actividades, interacciones y otra serie de experien-
cias que cada miembro tenga con la Institucién.

En funcién de ello es que sostenemos que un equipo tera-
péutico transdisciplinario, brinda un amplio enfoque que
posibilita desde el aporte de los diferentes profesionales y
disciplinas la conformacion de una realidad en comun.
Esto trae aparejado una multiplicidad de puntos de vista
en la intervencion, donde la contradicciéon de las formacio-
nes y de los abordajes debe superarse e integrarse en un
abordaje central. Esta integracion, que articula las diferen-
cias, es una cuestion ética insoslayable cuando se trata de
problematicas psicosociales.
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