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I. Introduccién

El presente proyecto expone la realizacion de una sistematizacion de
experiencia, especificando su relevancia e importancia, situandola dentro de un
contexto e Institucion determinada, el cual corresponde al Centro de la Mujer de la
comuna de Chiguayante.

Para comprender el proceso ejecutado es necesario establecer, primeramente,
las dimensiones de una sistematizacion, la cual se define como:

“La interpretacion critica de una o varias experiencias, que, a partir de
su reconstruccion y ordenamiento, descubre o explicita la légica del
proceso vivido, los factores que han intervenido en dicho proceso,
cémo se han relacionado entre si, y por qué se han hecho de ese
modo” (Comision Coordinadora de Servicio Comunitario, 2016, p.1).

En esta sistematizacion, se identifica y explica la labor de la Institucién y sector
territorial donde se sitda e interviene, el equipo multidisciplinario de trabajo que
integra el Centro y las funciones que estos deben cumplir. Junto con esto se abarca
la problematica que trabaja esta Institucion explicandola a cabalidad.

Plantea el objetivo general, objetivos especificos de la sistematizacién, objeto
y eje central de ésta. Presenta un marco teorico basados en los elementos
nombrados anteriormente, el cual se relaciona con los resultados obtenidos, los
gue se especifican al final de este informe.

Se expone la justificacién con respecto a la relevancia de la realizacion de esta
sistematizacién, lo cual es central ya que, la institucion donde se ubica esta
recuperacion de experiencia es considerada un proceso nuevo, por lo que el
analisis y conclusiones de los datos obtenidos tendran mayor relevancia y
validacion, traspasando asi el conocimiento adquirido a través del proceso al
equipo de profesionales de la institucion.

De esta manera, la investigacion pretende generar un aprendizaje respecto a
las acciones y/o procesos de funcionamiento interno del Equipo multidisciplinario
del Centro de la Mujer de Chiguayante, por medio de la recuperacion historica de
lo vivido- es decir, de la experiencia- para asi develarlos nodos criticos y fortalezas
en la labor diaria, particular y multidisciplinar.

Se plasma el marco y disefio metodolégico que guiard esta sistematizacion,
los pasos a seguir en el proceso, junto con especificar las fuentes de informacion
y el modo en que se comunicara la informacién rescatada.

Por ultimo, es necesario destacar la importancia de este proyecto, enmarcado
en un contexto determinado por un tiempo y espacio especifico, en el



gue se consideraron los intereses y las posibilidades personales- y de la Institucién-
visualizando la estrategia de accion y precisando las razones que motivaron las
herramientas y acciones escogidas. De esta forma, se determin6 poner énfasis al
analisis critico y la reflexion de la experiencia, con el objetivo de rescatar las
lecciones aprendidas y, en este sentido, fomentar un proceso de aprendizaje y
produccion de conocimiento relevante para mejorar practicas, acciones e
intervenciones a futuro.

[I. Justificacion

Actualmente, es indudable la importancia y el desarrollo acelerado de la
sistematizaciéon de experiencias como método de investigacion en el campo
internacional. De acuerdo a Holliday (2015), la sistematizacion de experiencias se
basa en una interpretacion critica, ya sea de una o varias experiencias, las cuales
descubren o relevan la légica del proceso, ademéas de los factores que intervienen
en su desarrollo o estan relacionados entre ellos.

Barnechea y Morgan (2010), coinciden con Holliday (2015) al concebir a la
sistematizaciéon como una forma de reconstruccion y reflexion de una experiencia,
por medio de la que se puede interpretar lo sucedido. Para los mencionados
autores (Barnechea y Morgan, 2010), ademas de que la sistematizacion sea
analitica, permite obtener conocimientos, los cuales tienen consistencia y
sustento para ser comunicados y expresados, compararlos con otras
experiencias y, al mismo tiempo, con el capital teérico y el conocimiento obtenido
a partir de la practica.

Por este motivo, sistematizar consiste en una especie de revision; de
detenerse, mirar hacia atras, ver de donde venimos, qué es lo que hemos hecho,
gué errores hemos cometido, cémo los corregimos para orientar el rumbo y asi
generar nuevos conocimientos producto de la critica y la autocritica (dialéctica)
para transformar la realidad.

Desde esta perspectiva, la sistematizacion consiste en revisar, rectificar y
reimpulsar, lo que Gonzélez y Expoésito (2017) denominan las “3R”. Para estos
autores, la sistematizacion indaga en los errores y las verdades con el objetivo de
‘ponerlos en una balanza para fortalecer el camino de la transformacion y
construccion de la patria socialista (Gonzalez y Expdsito, 2017, p. 1). De esta
forma, agregan Gonzalez y Expésito (2017), lo importante de la sistematizaciéon
de experiencias es que se trata de “un proceso de reflexion e interpretacion critica
de la préactica y desde la practica, que se realiza con base en la reconstruccion y
ordenamiento de los factores objetivos y subjetivos que han intervenido en esa
experiencia, para extraer aprendizajes y compartirlos” (p.1).



Para Gonzalez y Expdésito (2017), la sistematizacion es un proceso de mayor
complejidad que el solo hecho de realizar un ordenamiento, catalogo o
clasificacion de datos o informaciones, ya que implica “realizar una interpretacion
critica, por lo que se utiliza siempre el término compuesto: sistematizacion de
experiencias y no solo se dice sistematizacion” (p.1). Por este motivo, aseguran
los autores (Gonzalez y Expdésito, 2017, la utilidad de este método es diversa:

“Para que los profesionales se apropien de forma critica de sus
experiencias, para extraer aprendizajes que contribuyan a
mejorarlas, para aportar a un dialogo critico entre los actores de
los procesos, para contribuir a la conceptualizacion yteorizacion,
para aportar a la definicién de politicas educativas, etc. En el caso
de un ejemplo, una institucién podria construir un pensamiento
colectivo muy enriquecido con los aportes de las
sistematizaciones que se realicen en torno a sus experiencias, 1o
cual fortaleceria el trabajo institucional y potenciaria el trabajo
personal de los educadores(p.2)’.

De esta forma, segun Gonzalez y Exposito (2017), la sistematizacion de
experiencias es, a su vez, la sistematizacién de su propia préactica, por lo que no
busca arrojar generalizaciones, sino mas bien “se basa en una concepcion
metodologica dialéctica, que considera que los fendémenos sociales son
histéricos, cambiantes y contradictorios y que son una sintesis de mdultiples
factores y determinaciones estructurales y coyunturales” (p.2). Es decir, la
sistematizacién de experiencias relaciona la teoria con la praxis sin dividir al
objeto del sujeto.

De esta manera, la sistematizacion de experiencias del funcionamiento
interno del equipo multidisciplinario del Centro de la Mujer de Chiguayante es la
herramienta que permitira realizar una interpretacion critica de las experiencias
vividas por parte de los profesionales que lo conforman. A través del analisis de
los hechos, acciones y emociones de los procesos vividos se podran reconstruir
las historias, las cuales se plasmaran en el registro de andlisis y con el propdsito
de generar conocimiento que se traspasara a la Institucion y al equipo
multidisciplinario parte del proceso.

Cabe sefalar que dicho proceso es relevante para la Institucion, debido a
gue, de acuerdo a los registros internos del Centro de la Mujer de Chiguayante, hasta
ahora nunca se ha ejecutado. La novedad de este proyecto genera oportunidades de
autoevaluacion, retroalimentacién positiva y futuros posibles cambios. Asi, la
sistematizacion permitira visualizar el enfoque que, en la practica, le desarrollan
en el quehacer laboral diario, los nodos criticos que se presentan al interior del
equipo, sus fortalezas y emociones al respecto.



Por ello es importante la participacion de todos/as los/as profesionales en el
proceso de sistematizacion, con el objetivo de aplicar criterios de autocritica y
retroalimentacion entre todos/as, efectuandose una reflexion profunda respecto
del funcionamiento interno del equipo de trabajo, las labores e intervenciones
realizadas por ellos, detectando asi aspectos a mejorar, acciones relevantes y
percepciones de lo elaborado.

lll.  Delimitacién del Objeto de Sistematizacion

El foco de estudio de la presente sistematizacion de experiencias
corresponde al proceso de funcionamiento interno del equipo multidisciplinario que
trabaja en el Centro de la Mujer de Chiguayante. Esto se realiz entre los entre los
meses de julio de 2019 a julio del afio 2020.

V. Contextualizaciones

A continuacion, se describiran los diversos contextos que permiten situar y
comprender en detalle la intervencion sistematizada en este trabajo.

a) Legislativo y Politico Social
En relacién a lo legislativo, se puede mencionar que:

“El marco normativo de proteccion y promocién especifica de los
derechos de la mujer esta garantizado en el sistema universal de
derechos humanos por la Convencién sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW, por
sus siglas en inglés), suscrita en Nueva York el 18 diciembre
1979, y ratificada por Chile en 1989, y en el &mbito regional, esta
amparado en el sistema interamericano de derechos humanos
mediante la Convencidn Interamericana para prevenir, sancionar
y erradicar la violencia contra la mujer "Convencién de Belém do
Pard", suscrita el 9 de junio de 1994 en Brasil, y ratificada por
Chile en 1996” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2013,

p. 2).

La convencion CEDAW esté orientada en promover la igualdad de género, lo
que permite “no soélo una declaracion de derechos en favor de la mujer, sino un
programa relativo a las medidas que deben adoptar los gobiernos para garantizar el
disfrute de esos derechos” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2013, p. 2).



Por otra parte, existe la Convencion de Belém do Par4, la cual plantea una
“redefinicién del derecho interamericano sobre derechos humanos para aplicarlo
con una orientacion concreta de género”, estableciendo acciones concretas y
garantias efectivas. (Biblioteca del congreso nacional, 2013, p.2).

Ahora bien, en 1991 y con la promulgacion de la ley 19.023, creada por el,
en ese entonces, presidente Patricio Aylwin, nace el Servicio Nacional de la Mujer
(SernamEG). Se trata de un organismo descentralizado que busca “coordinar,
planificar y proponer politicas, planes y programas que procuren la plena igualdad
e incorporacion de la mujer en todas las areas del quehacer nacional y velar por la
eliminacién de cualquier norma y practica discriminatoria en su contra” (Biblioteca
del Congreso Nacional de Chile, 2014).

La creacion del SernamEG evidencio la necesidad de relevar en la agenda
publica las demandas de las mujeres por la igualdad de género y, a la vez,
desarrollar politicas publicas en materia de condiciones laborales, violencia
intrafamiliar, participacion social y politica, entre otras (Biblioteca del Congreso
Nacional de Chile, 2014).

Pese al avance que significo la creacion y establecimiento del Sernam en
Chile, una de las principales dificultades es que dependia del Ministerio de
Desarrollo Social, por lo que no actuaba como un organismo auténomo “restandole
capacidad de influir en el quehacer publico, requisito esencial para realizar politicas
de género de caracter transversal. Ademas, su estructura y gestion centralizada
limitaba la ejecucion de politicas y programas pertinentes a cada realidad territorial”
(Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2014).

Por este motivo, y con el afan de avanzar en materias de igualdad de
género, en marzo de 2015, y a través de la ley 20.820, se creo el Ministerio de la
Mujer y la Equidad de Geénero. Este hito, que fue realizado bajo el gobierno de la
presidenta Michelle Bachelet, marcoé la creacion de los Servicios Regionales de la
Mujer y Equidad de Género, ademas de modificar la Ley 20.066, sobre violencia
intrafamiliar (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2014).

La incorporacion de la equidad de género- explicita incluso en el nombre de
este nuevo ministerio- abarca aspectos relacionados el trato idéntico o diferenciado
entre hombres y mujeres. Lo planteado, elimina discriminaciones arbitrarias sobre
el goce y ejercicios de las mujeres y sus derechos humanos (Biblioteca del
Congreso Nacional de Chile, 2014).

Por otra parte, la creacion de los Servicios Regionales (SernamEG), entrega
mayor independencia y autonomia a la ejecucion de politicas publicas de acuerdo
al contexto y realidad de las regiones, “considerando el enfoque territorial, y
aportando al cambio cultural que se requiere para alcanzar una sociedad mas
igualitaria entre mujeres y hombres en el pais” (Orientaciones Técnicas Centro de
la Mujer, 2019, p.1).



De esta manera, el SernamEG tiene presencia en 16 regiones del pais.
Precisamente, la Institucion de estudio de este trabajo, el Centro de la Mujer de
Chiguayante, es uno de los dispositivos que se encuentran en la region del BioBio,
el cual abarca la atencion a mujeres de las comunas de Chiguayante, Hualqui y
Florida.

De acuerdo a la informacion oficial declarada por el Ministerio de la Mujery
la Equidad de Género (2020), esta secretaria de Estado trabaja directamente con
el presidente de la Republica en “el disefio, coordinacion y evaluacion de las
politicas, planes y programas destinados a promover la equidad de género y
procurar la eliminacién de toda forma de discriminacion en contra de las mujeres”.

El Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género tiene como principal objetivo
la construccion y esfuerzos programaticos en torno a la equidad de género. Para
ello, debe velar por lo siguiente:

“Planificar y desarrollar, politicas y medidas especiales
destinadas a favorecer la igualdad de derechos y de
oportunidades entre hombres y mujeres, procurando eliminar
toda forma de discriminacion basada en el género, la plena
participacion de las mujeres en los planos cultural, politico,
econdmico y social, asi como el ejercicio de sus libertades
fundamentales y velar por el cumplimiento de las obligaciones
contenidas en los instrumentos internacionales ratificados por
Chile en la materia y que se encuentren vigentes” (Biblioteca del
Congreso Nacional de Chile, 2015).

Ademas, todas las implementaciones que puedan ser realizadas por el
Ministerio en cuestién, deben asegurar siempre la autonomia de las mujeres. Esto,
con el fin de garantizar “el goce de sus derechos en igualdad de condiciones y
oportunidades con los hombres, su plena participacion en la vida laboral, social,
econdmica y cultural del pais, y su acceso a cargos de eleccion popular y funciones
publicas” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2015).

Por este motivo, es indispensable que el Ministerio de la Mujer y la Equidad
de Género introduzca la perspectiva de género en la formulacion de sus
propuestas y planes politicos a lo largo de todos los ministerios y organismos
publicos a nivel nacional. Puntualmente, este Ministerio debe “colaborar con
organismos del sector publico, tanto de nivel nacional, regional y local, y
asesorarlos en la formulacion de los criterios de género que puedan ser
incorporados en sus politicas y programas, evaluaciones y procesos de
planificacion” (Biblioteca del Congreso Nacional de Chile, 2015).

Por otra parte, es de suma importancia conocer la manera en que se
desarrolla el programa, donde en las Orientaciones Técnicas del Centro de la



Mujer (2019) plantean que:

El Servicio Nacional de la Mujer SernamEG desarrolla programas
con el objetivo de promover la autonomia de las mujeres y el
respeto de sus derechos mediante la prevencion, atencion,
proteccion y reparacion de la violencia contra las mujeres (VCM),
en coherencia con la Mision institucional. Para el logro de los
objetivos estratégicos institucionales, el Area Violencia contra las
Mujeres de SernamEG implementa dos programas y una linea de
accion, que se ejecutan a nivel nacional mediante entidades
colaboradoras publicas y privadas. Los programas/linea se
denominan:

» Programa de Prevencion en Violencia contra las Mujeres,

* Programa de Atencion, Proteccion y Reparacion en Violencia
contra las Mujeres

* Linea de Violencia Extrema, Femicidios y Casos de
Connotacion Publica VCM.

Estas estrategias programaticas actdan para contribuir a
disminuir el problema detectado, desde sus causas mas
préximas, y se encuentran disefiadas en estrecha vinculacion
entre si, conformando un Modelo de Abordaje de la Violencia
contra las Mujeres en el pais, especialmente en sus territorios.
Sustentan la ejecucién de acciones directas en las comunidades
donde viven las mujeres y la articulacion de los dispositivos VCM
de la Red SernamEG desplegados a lo largo de Chile (p.6).

b) Institucional

El Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género fue creado mediante la ley
20.820, publicada en el Diario Oficial, el 20 de marzo de 2015. Entr6 en
funcionamiento el 1 de junio de 2016 y conforme a lo establecido en el Decreto con
Fuerza de Ley de 11 de marzo de 2016. Este ministerio no vino a reemplazar al
Sernam, sino que este organismo pasé a depender del Ministerio de la Mujer y la
Equidad de Género y a denominarse como Servicio Nacional de la Mujer y de la
Equidad de Género (SernamEG).

El objetivo del SernamEG consiste en “promover y fortalecer el derecho de
las mujeres a una vida libre de violencias, realizando acciones para la prevencion
en materia de violencia contra las mujeres, en coordinacion con otros actores
publicos y privados” (SernamEG, 2020). Por eso, este servicio ofrece una



respuesta inmediata por medio de su representacion judicial y la atencion
psicosocial.

Para cumplir con la mision institucional, el SernamEG cuenta con multiples
alternativas de programas, como Violencia contra las mujeres, Mujer y Trabajo,
Mujer y Participacion Politica, Mujer, Sexualidad y Maternidad (Orientaciones
Técnicas, 2019).

El Centro de la Mujer de Chiguayante se enmarca dentro de la linea de
Violencia contra las mujeres y corresponde a uno de los Centros de la region del
Biobio de esta materia. Este Centro trabaja y aborda el tema de la Violencia contra
la mujer desde la prevencion, atencidn, proteccion y reparacion integral de las
victimas.

La cobertura territorial del Centro de la Mujer de Chiguayante comprende la
comuna de Chiguayante, Hualqui y Florida, siendo su ejecutor la Municipalidad de
Chiguayante. EI Centro desarrolla las lineas programaticas con las mujeres,
dependiendo de su situacion de ingreso y evolucién de su proceso. Las areas que
ejecuta la Institucion tienen relacién con: Mujer y Trabajo, Violencia contra las
Mujeres, Mujer, Sexualidad y Maternidad y Mujer y Participacion Politica (Proyecto
de ejecucion centro de la mujer Chiguayante, 2019).

“Los procesos interventivos tienen un periodo de duracion entre
6 meses a 1 afio, dependiendo de la gravedad de la violencia, las
atenciones pueden desarrollarse cada 15 dias en los casos de
violencia Grave-Vital o Medio y 1 vez al mes en los casos de
violencia Inicial, con una duracion de 45 minutos a 1 hora de
atencion” (Proyecto de ejecucion Centro de la Mujer Chiguayante,
2019, p.15)

La cobertura del Centro de la Mujer de Chiguayante comprende un cupo
maximo de atencién de 200 mujeres. Los requisitos para participar son: ser
mujer, mayor de 18 afios y pertenecer a las comunas de Chiguayante, Hualqui
o Florida.

Por dltimo, en cuanto a la procedencia de las personas participantes de
acciones de prevencion, pueden participar hombres y mujeres mayores de 14
afios pertenecientes a las comunas de Chiguayante, Hualqui o Florida.

c) Programatico

Como se sefalé anteriormente, el SernamEG se enfoca en la linea de
intervencion sobre Violencias contra las mujeres. En esta linea, se trabajan los
siguientes programas:

“El Programa de Prevencion en Violencia contra las Mujeres
(VCM), realiza acciones de sensibilizacion, difusion vy
capacitaciéon para la Prevencién en Violencia Contra las



Mujeres, trabajando directamente con hombres y mujeres
jovenes de 14 a 29 afos y personas que trabajan y/o interactian
con esta poblacion” (Orientaciones Técnicas SernamEG,
Programa atencion, 2019, p.11).

Esta area cuenta con 2 trabajadoras sociales, las que se encargan de ejecutar
aquellas actividades mencionadas con anterioridad. Algunas que se destacan son:
capacitacion de curso de monitores en prevencion de violencia contra la mujer,
charlas preventivas en establecimientos educacionales, actividades masivas,
ferias preventivas, trabajo en red, entre otras.

“‘En donde, este tiene como objetivo general “Fortalecer el rol
preventivo en materia de Violencia contra las Mujeres en jovenes
hombres y mujeres de 14 y 19 afios y agentes estratégicos que
trabajan con jovenes, que promuevan el derecho de las mujeres
a unavida libre de violencia” (Orientaciones Técnicas SernamEG,
programa de prevencion, 2019, p. 14-15).

Estas acciones son realizadas a través de las Encargadas y Encargados
Regionales en las 16 regiones del pais, junto con las Encargadas y Encargados
Territoriales que se desempefian en distintas localidades. Estas Encargadas
realizan también actividades de coordinacién sectorial organizando y/o
participando en mesas tematicas que convocan a las distintas instituciones
publicas que implementan politicas o colaboran en los temas de género y juventud.

El Programa de Atencion, Proteccion y Reparacion en Violencia contra las
Mujeres, ofrece atencion ambulatoria directa a través de Centros de la Mujer,
Centros de Hombres que Ejercen Violencia de Pareja y Centros de Atencién y
Reparacién para Mujeres Victimas/Sobrevivientes de Violencia Sexual.

Esta area se conforma por un equipo psicosocial — juridico, en el que una
trabajadora social, una psicéloga y un abogado cumplen los protocolos orientados
a entregar orientacion e informacion y también intervenciones psico socioeducativas
y juridicas, considerando la atencion y proteccion de aquellas mujeres que ingresan
al dispositivo.

Por lo tanto, las actividades que estos ejecutan para dar cumplimiento a lo
anteriormente nombrado, segun lo expuesto en las Orientaciones Técnicas del
Centro de la Mujer (2019,) son:

1. Primera acogida: se informard y orientara sobre aquellas
tematicas relativas al VCM por las cuales consulta. Esta fase es
decisiva para indagar si la mujer logra entrar al dispositivo o no.
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2. Intervencidn psico-socio educativa y juridica: esta cuenta, a
Su vez, con 4 fases:

a) Ingreso: la/el profesional debe evaluar la pertinencia y definir
el ingreso de la mujer al dispositivo y, por ende, al proceso de
atencion.

b) Atencion: se debe elaborar un plan de intervencién individual
(PN, el cual se enfoca en resignificar las experiencias vividas,
reconociendo las habilidades que la mujer ha desarrollado.

Por otro lado, dentro de las atenciones se busca promover la
participacion activa de la mujer en su proceso. Para ello se
requiere conocer las expectativas y compromiso con la
intervencion.

c) Intervencion: esta se planea una vez elaborado el PII,
contemplando asi una intervencion, la cual se ejecutara en un
periodo de 6 meses a 1 afio contados desde que la mujer ingresa
al dispositivo, sin perjuicio que pudiera extenderse el plazo con
el objetivo de que la mujer logre avances favorables en todas las
areas que se contemplaron a trabajar en su plan de intervencion.

d) Egreso: Se debe egresar a aquellas mujeres que ya hayan
logrado cumplir con el trabajo formulado en cada PII. (p.10)

Pero, ademas el dispositivo cuenta con dos tipos de intervencién para
cumplir con lo propuesto, las cuales son:

1. Intervenciones grupales: Son aquellas actividades y/o talleres
de caréacter grupal, la cual permite que las mujeres elaboren y
compartan estrategias y experiencias, generando asi un dialogo
reflexivo en torno a lo vivido. La duracion de esta modalidad es
de 12 sesiones, con una duracion promedio de 2 horas y una
periodicidad semanal en un horario estable.

2. Atencioén individual: Dentro de estas actividades, se deben
considerar los 3 &mbitos de intervencion:

a) Atencion psicolégica: Se trata de un acompafiamiento
empatico y respetuoso que permita a la mujer a la mujer en las
distintas autonomias y en un espacio de contencion y seguridad.



b) Atencion social: Se realizan gestiones con redes primarias,
instituciones publicas, privadas y comunitarias y la red de
dispositivos SernamEG en el territorio que sean un aporte en el
proceso de atencion, proteccion y reinsercion social de las
mujeres y sus hijos e hijas.

Atencion judicial: Para aquellas mujeres que hayan realizado
denuncia, el abogado/a debera asumir la representacion judicial
y solicitard medidas cautelares que la ley permite. Para aquellas
gue no hayan realizado una denuncia, pero luego deciden
llevarla a cabo, el equipo del Centro de la Mujer (CDM)
acompafara a la mujer en todo su proceso de denuncia y/o
constatacion de lesiones segun corresponda. (Orientaciones
Técnicas SernamEG del Programa de Atencion, 2019, p.10).

Por todo lo mencionado con anterioridad, es que dicha area tiene como objetivo
general “Promover y fortalecer el derecho de las mujeres a una vida libre de
violencias, a través de medidas, dispositivos e iniciativas relacionadas con la
prevencion, proteccion, atencion y reparacion de la violencia de género”
(Crientaciones Técnicas SernamEG, 2019, p.10).

Ademas, cuentan con Atencion residencial en Casas de Acogida para
mujeres en situacion de riesgo grave y/o vital y Casa para mujeres vulneradas por
el delito de Trata de Personas y Migrantes en situacion de explotacion.

Es importante mencionar que uno de los canales efectivos de atencién remota
es el Servicio de Atencion Telefénica (1455), el cual permite ayudar a una mujer que
se encuentra viviendo una situacion en contexto de violencia, ya sea por parte de
su actual o ex pareja, brindandole asistencia a través de este servicio de llamada
de emergencia. Este servicio funciona las 24 horas del dia y durante todo el afio,
tiene cobertura en todo el territorio nacional y, ademas, es gratuito (Orientaciones
Técnicas SernamEG del Programa de Atencion, 2019).

De esta manera, todos los dispositivos en su conjunto forman parte del Sistema
Nacional de Respuesta de la Red VCM del SernamEG, una parte fundamental en
la respuesta estatal a este grave problema social, la violencia contra las mujeres.
d) Paradigmatico

SernamEG ha definido algunos enfoques transversales que otorgan un sello al

conjunto de sus programas. Cada uno de ellos tiene una expresion particular en
cada modelo programatico y deben permear el conjunto de acciones que se
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desarrollen. A continuacion, se presentaran cada uno de los enfoques con que
trabaja el SernamEG:

e.1l Enfoque de igualdad de género

El enfoque de igualdad de género distingue entre los conceptos sexo y
género. De esta forma, se puede realizar un andlisis a partir de las inequidades
sustanciales entre lo femenino y lo masculino, lo que permite visibilizar las
diferencias y brechas de patrones sociales y culturales que propician- y naturalizan-
las desigualdades en las distintas sociedades.

Los modelos programaticos de SernamEG reconocen la posicion de
desventaja de las mujeres en la sociedad, por ellos orientan sus esfuerzos en
realizar un trabajo con las mujeres, incorporando el concepto de empoderamiento
en las mujeres, como motor de cambio en el acceso y también la toma de
consciencia del poder. En otras palabras, para potenciar la autonomia femenina e ir
fortaleciendo sus competencias en los distintos contextos, personales, privados,
publicos y colectivos.

e.2 Enfoque de Derechos Humanos de las Mujeres

La agenda regional de género se ha basado de manera consistente y
coherente en los instrumentos internacionales de derechos humanos que, con
caracter vinculante, obligan a los Gobiernos a adoptar medidas y destinar recursos
para garantizar el ejercicio de los derechos de las mujeres (CEDAW y su Protocolo
Facultativo, la Convencion de Belém do Paray los Convenios 100, 111, 156, 183y
189 de la Organizacion Internacional | del Trabajo -01T, 2019)

El enfoque de derechos humanos, busca ampliar la democracia
al proteger la integridad de las personas, eliminando formas de
dominio, de discriminacion y de violencia. Son derechos
inherentes a todos los seres humanos, sin distincion de,
nacionalidad, territorio, sexo, raza, situacion migratoria, religion,
lengua, o cualquier otra condicion. (Orientaciones Técnicas del
centro de la mujer, 2019, p.5)

e.3 Enfoque Territorial

El enfoque territorial busca desarrollar las intervenciones
reconociendo las particularidades del territorio (debilidades y
potencialidades), incorporando una mirada sistémica que
reconoce las expresiones particulares de la region y la comuna
(inequidades, brechas, barreras), las necesidades y la mejor
manera de abordarlas (recursos, mapa de actores, etc.).

Desde el enfoque territorial, se releva el encadenamiento
programatico como una forma de gestionar la oferta de
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servicios, poniendo en el centro la mejora de las condiciones y
situacion de las mujeres y la igualdad de género, lo que favorece
una mayor integralidad y pertinencia en las intervenciones.
(Orientaciones Técnicas del Centro de la Mujer, 2019, p.5)

e.4 Enfoque de interculturalidad

Las personas de culturas y pueblos indigenas, y/o migrantes,
constituyen sectores sociales con caracteristicas especificas,
cosmovisiones y culturas propias. Por ello es que requieren de
una aproximacion del Estado y su institucionalidad, que pueda
reconocerles sus origenes, historia e identidad. (Orientaciones
Técnicas del Centro de la Mujer, 2019, p.5)

e.5 Enfoque interseccional

Se entiende por interseccionalidad como la discriminacion compuesta, doble
o multiple y referida a la interaccion entre dos o mas formas de discriminacion, por
ejemplo, la intersecciébn de género, raza, clase y sexualidad (incluyendo la
orientacion sexual, la identidad y la expresion de género). También incluye a la
nacionalidad, edad, entre otras, relevando que no existe un grupo homogéneo de
personas, sino mas bien una diversidad que se debe considerar en la intervencién
gue se realice (PNUD, 2009).

El modelo por el cual se rige el programa es “Modelo de Abordaje”. Una de
las sus principales tareas ha sido instalar en el discurso publico el reconocimiento
de que la violencia contra las mujeres se encuentra naturalizada en la sociedad
chilena y que se puede producir en dmbitos publicos y privados, con diversas
manifestaciones y afectando a diversas mujeres, sin énfasis en edad, clase social,
identidad de género, orientacion sexual, nacionalidad, la pertenencia a pueblos
indigenas u originarios, entre otros (Orientaciones Técnicas del centro de la Mujer,
2019).

Por las razones mencionadas, este modelo asume una amplia
conceptualizacion respecto de la violencia contra las mujeres. Ya sea, reforzando el
discurso y la practica de visibilizacion y problematizacidén de las manifestaciones de
violencia, como también la manera en que las mujeres viven la violencia en su
circulo intimo y familiar, espacio laboral, social, politico y comunitario.
(Orientaciones Técnicas del centro de la Mujer, 2019).

Por ultimo, cabe sefalar que este Modelo de Abordaje tiene un
caracter integral, debido a que entrega una respuesta
multidireccional a las necesidades y diversas realidades de las
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mujeres, complementando y articulando las acciones antes
mencionadas para propiciar cambios en la calidad de vida de las
mujeres. (Orientaciones Técnicas SernamEG, Programa de
Atencion, 2019, p.4-6)

e) Territorial

En cuanto al contexto territorial, la informacion que se presenta mas adelante es
recogida desde el Proyecto de ejecucion del Centro de la Mujer (2019), quienes
informan lo siguiente:

La comuna de Chiguayante se encuentra ubicada dentro de la provincia de
Concepcidn, con una superficie de 44,5 km2 y 17 Km de Longitud, la cual se divide
en 14 localidades. Es una comuna predominantemente urbana, su perfil
demografico y geografico la caracteriza como un lugar residencial o “ciudad
dormitorio”. Chiguayante, ademas, tiene servicio de Biotren y taxi buses que
permiten la movilizacién expedita y a bajo costo.

La principal actividad econémica de Chiguayante se sustenta en variados
tipos de negocios que existen a lo largo de la comuna, donde la mayoria de estos
pertenecen a microempresarios y emprendedores, quienes ofrecen puestos de
trabajo para los mismos habitantes. A su vez, se encuentra la rama de Servicios
Comunitarios que engloba, entre otros, actividades asociadas al Municipio y que
constituyen una importante area de actividad. Y, por ultimo, se encuentra la actividad
de la industria que, si bien ha disminuido en el dltimo periodo, mantiene una
importancia relativa, como lo es la empresa Indama y Supermercados, los que
entregan empleo a un gran numero de mujeres de la comuna.

En cuanto a la comuna de Hualqui, esta posee una superficie 534,2 km2 y
pertenece a la provincia de Concepcion. La actividad econémica de la comuna se
fundamenta en cultivo de la vid y el trigo, quedando rodeados en una vasta
extensiéon por plantaciones forestales, principalmente de pino insigne y eucaliptus.
La comuna, ademas, posee caracteristicas naturales, las cuales se aprovechan
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industrialmente, ya que en la zona urbana se ubica una fabrica procesadora de
algas marinas envasadas para la exportacion, ademas de la explotacion forestal. Es
importante mencionar que, en el ultimo tiempo, se ha acentuado la faceta turistica,
siendo destino frecuente de turistas.

Respecto al perfil demogréfico y geografico la comuna de Hualqui presenta
un gran numero de localidades rurales, por lo que la totalidad de sus actividades
estan orientadas hacia la gran urbe de Concepcion; sin embargo, Hualqui urbano
sirve de centro de servicio para otras localidades de la comuna como Talcamavida,
Unihue y Quilacoya, sectores comunicados a través del sistema de ferrocarril.

En lo que respecta a la comuna de Florida, podemos sefalar que su
ubicacion se encuentra en el marco geomorfolégico regional, dentro de la unidad
denominada Cordillera de la Costa. En cuanto a su poblacion, segun el ultimo
informe de actualizacion del Pladeco (2015- 2018), es de 9.655 habitantes, lo que
representa un 0,47% de la poblacién regional.

La comuna de Florida presenta un 3% mas de adultos mayores que la cifra
total regional; incluso se espera que dichos nimeros sigan aumentando. Dicha
comuna es predominantemente rural y ha experimentado importantes cambios con
la movilidad, lo que se deja de manifiesto en sus indicadores econémicos y
demogréficos, ademas de los niveles de calidad de vida de la poblacion, debido a
una emigracion rural- urbana, efecto derivado del decaimiento de la produccién
agricola en las ultimas décadas.

Segun datos proporcionados por el Instituto Nacional de
Estadisticas, la proyeccion del porcentaje de la poblacion por
estructura, segun grupo etario, demuestra que en las tres
comunas con cobertura la esperanza de vida de las mujeres
mayores de 60 afios esta al alza desde el 2002. (Proyecto de
Ejecucion Centro de la Mujer, 2019, p.6)

En relacion a la participacion de las mujeres en espacios de poder, es posible
sefalar que, actualmente, en los tres concejos municipales de dichas comunas, no
se alcanza el 40/60%, siendo Florida la comuna que presenta la mayor participacion
en espacios de poder con dos mujeres en el Consejo Municipal. Seguido a Florida,
se encuentra Chiguayante con la presencia de una mujer y, en ultimo lugar, la
comuna de Hualqui, la cual no cuenta con representacion femenina en el Concejo
Municipal (Proyecto de Ejecucion Centro de la Mujer, 2019).

Respecto a la organizacion social de las mujeres, se registran iniciativas en la
comuna de Chiguayante, tales como la Oficina Municipal de la Mujer. Oficina que
también se encuentra inserta en la comuna de Florida. Las mencionadas instancias
desarrollan actividades avocadas a los talleres laborales, promoviendo autonomia
econdmicay actividades de entendimiento de las mujeres. En la comuna de Hualqui,
por su parte, se encuentra la Union Comunal de Juntas de Vecinos que es liderada
por una mujer y la Union Comunal de Adultos Mayores y también se registran otras
experiencias de mujeres con presencia en
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organizaciones territoriales y funcionales.

En 2018 la poblacion intervenida, correspondiente a mujeres residentes de las
comunas de Florida, Hualqui y Chiguayante, cuyo rango etario predominante se
encuentra entre los 28 a 48 afos. En lo que respecta a la caracterizacion de las
comunas atendidas se registra que, durante el 2018, y a diferencia de afios
anteriores- especialmente en la comuna de Chiguayante- el perfil de las usuarias
gue se han incorporado al programa se caracteriza por un 40% de mujeres con
estudios técnicos y profesionales, lo que da cuenta del empoderamiento y la
importancia que tiene para ellas acudir a Instituciones que presten apoyo y
orientacién para mejorar su calidad de vida y la de su grupo familiar. Mientras que
en un 7,08% de usuarias no han terminado sus estudios basicos y un 10, 4% no han
concluido su educacion media.

Finalmente, como elemento a considerar, es posible sefalar
gue, tanto en la comuna de Hualqui como Florida, al ser
comunas predominantemente rurales, existe una
invisibilizacion de la violencia como sistema de creencias en
base a procesos culturales predominantes en estos territorios
asociados al machismo, condiciones que se reflejan respecto al
numero de denuncias realizadas en dichas comunas. Mientras,
en la comuna de Chiguayante existen factores con mayor
multicausalidad en los grupos familiares que puedan desarrollar
la violencia intrafamiliar (Proyecto de Ejecucién Centro de la
Mujer, 2019, p.5-6).

f) Sociales

La violencia contra las mujeres es un grave problema social y cultural,
reconocido por todos los organismos publicos a nivel internacional como una
accion que impide el ejercicio y goce de los derechos y desarrollo a las mujeres.

Durante el transcurso de la historia y en distintas culturas, las mujeres han
estado subordinadas a los hombres y condicionadas por concepciones de género
enmarcadas en un sistema patriarcal que han limitado su desarrollo personal y
profesional (Lagarde, 1996).

De acuerdo con los objetivos institucionales, resulta relevante desarrollar
competencias y habilidades sociales a todas las agrupaciones de mujeres insertas
en la comuna, esto segun los datos entregados por el PLADECO (2017) de
Chiguayante donde se establece que: “el enfoque de género aun no es
comprendido ni asimilado suficientemente por la comunidad joven y adulta”
(Proyecto de ejecucion del Centro de la Mujer Chiguayante, 2019, p.7).

Esta herramienta establece, basicamente, poner énfasis en la importancia y

demanda de la comunidad, orientdndose basicamente en ejecutar acciones en la
linea de prevencion y atencién. Frente a esto, el Centro de la Mujer cumple un rol
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esencial en la atencién de las mujeres, reforzando los recursos personales
existentes en cada una de ellas, asi como también en la recuperacion de la
autonomia, el empoderamiento y el ejercicio pleno de sus derechos en toda su
diversidad.

El programa contribuye tanto al bienestar psicologico y social de las victimas
desde la perspectiva de la igualdad, proporcionandoles una atencion integral a las
victimas de la violencia de género para su reparacion, promoviendo valores de
igualdad tanto en el &mbito familiar, social, cultural, econémico y politico,
permitiendo la autonomia de las mujeres victimas de violencia de género a través
de una intervencion individual a través de un proceso co-construido entre las
mujeres y el equipo.

En cuanto a la intervenciéon grupal se fundamenta en el haber
vivido una situacion de violencia de género, en el cual entrega
elementos para poder ayudar a otras mujeres que sufren de
violencia. La sororidad de quienes han sobrevivido a las
desigualdades de género permite darse cuenta de que es posible
salir de una relacion de pareja violenta y reconstruir su proyecto
de vida (Proyecto de Ejecucion del Centro de la Mujer
Chiguayante, 2019, p.14-15).

En cuanto a la linea de difusion y prevencion en violencia de género, es
posible sefalar la participacion activa en diversas ferias preventivas, ademas de la
sensibilizaciéon en el CESFAM, ferias locales y operativos que se desarrollen en las
juntas de vecinos. A su vez, se efectuaron capacitaciones a 13 mujeres lideresas
de la comuna de Chiguayante, pertenecientes a diferentes talleres laborales. Por
otra parte, se encuentra la realizacion del curso de monitores comunitarios en VCM,
cuyo objetivo fundamental es el que sean agentes estratégicos en los territorios
para prevenir la violencia de género.

La intervencion, desde el aspecto de la prevencion en el sistema
educacional, se inici6 en el 2019 como elemento significativo, incluyendo la
realizacion de charlas y trabajando con todos los rangos etarios en temas
relacionados a la violencia en el pololeo, estereotipos de géneros, diversidad
sexual, amor romantico, entre otros; todo esto como oferta programética de
SernamEG vy la llustre Municipalidad de Chiguayante. A su vez, se encuentra el
trabajo de difusidon que se efectia de manera mancomunada con distintos actores
de la Red, en instancias como recreos preventivos son SENDA, el ciclo de charlas
con mujeres del Programa Mujeres Jefas de Hogar, OPD, entre otros. Acciones
ademas de la capacitacion a funcionarios publicos de las comunas de cobertura en
cuanto a la atencion, orientacion y primeras acogidas de mujeres victimas de
violencia.

Por otra parte, de acuerdo a los antecedentes obtenidos del diagndstico
realizado para la elaboracion del Programa, a través de los datos cuantitativos
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gue entrega Carabineros al Centro de la Mujer, en lo que respecta a delitos, se
destaca que un importante namero de casos son los hechos de violencia
intrafamiliar, vulneracion de derechos y actos delictivos a NNA.

Como se sefial6 anteriormente, segun datos del Proyecto de Ejecucion del
Centro de la Mujer (2019), se rescata que la comuna de Chiguayante, en cuanto a
los conceptos de enfoque de género y el rol de la mujer en la comuna, arroja lo
siguiente:

“El enfoque de género aun no es comprendido ni asimilado
suficientemente por la comunidad joven y adulta, La comunidad
y las policias no han establecido mecanismos de coordinacion
para la prevencion y control del acoso y la violencia intrafamiliar,
Las agrupaciones de mujeres y sus integrantes necesitan
desarrollar sus competencias técnicas, sociales y de
emprendimiento, también agrega que, La Municipalidad de
Chiguayante necesita dotacion de profesionales para gestionar
estrategias y programas de género, Una alta proporcion de
mujeres en edad de trabajar tiene dificultades para insertarse por
su condicién de madre y por ultimo que Las estrategias, politicas
y programas de control y prevencion de la violencia hacia la mujer
en Chiguayante son insuficientes en cobertura y efectividad”.

(p.7)

Otro elemento rescatado de los procesos de intervencion realizados en la
elaboracién del Programa, tiene relacibn con un importante porcentaje de las
mujeres, quienes no se encuentran insertas laboralmente ni ejercen actividades
econOmicas, por lo que dificulta su autonomia, evidenciando una dependencia
significativa en el aspecto econdmico a sus agresores. También existen otros
factores asociados a problemas de salud mental tales como trastornos del animo
(depresion leve, moderada y severa), sindrome de estrés post-traumatico (STPT),
trastornos ansiosos, trastornos en la conducta alimentaria, trastornos en el suefio,
episodios psicoticos, trastornos de personalidad, entre otros. Lo anterior, sin duda,
dificulta los procesos interventivos socioculturales.

Durante el periodo 2018, y segun datos entregados por Carabineros de las
comunas de cobertura del dispositivo Centro de la Mujer, se presentan 222
denuncias en Chiguayante, 49 en Hualqui y 30 en la comuna de Florida. Respecto
a casos graves, existe el registro de un caso de connotacion publica, el de un
femicidio ocurrido el 27 de enero de 2018 en la comuna de Florida (Proyecto de
ejecucion del Centro de la Mujer Chiguayante, 2019).
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g) Historico

En los primeros afios del siglo XX, la figura de la mujer distaba bastante del
rol que actualmente ejerce en las sociedades. De acuerdo a Pardo (2001), lo mas
destacable de la historia de la mujer chilena se relaciona al proceso de la llamada
emancipacion femenina, lo que se entiende como una consecucion gradual de
aspectos tales, como el ingreso de la mujer al mundo del trabajo, la participacion en
la politica y esfera publica, ademas, de la progresiva superacion de su rol tradicional,
relegado en la esfera privada y el hogar. “A principios del siglo XX, la mujer estaba
relegada a un discreto segundo plano. Cuando contraia matrimonio quedaba bajo la
potestad del marido y si trabajaba no tenia derecho a disponer de su salario” (Pardo,
2001, p. 1).

Es en 1913 cuando en Chile comienzan a surgir los primeros movimientos
femeninos y organizados. Segun Pardo (2001), se trata de “clubes y asociaciones
de mujeres que buscaron mejorar la situacién de la mujer y democratizar la
sociedad. Una de las principales razones que explican este ‘despertar’ seria la toma
de conciencia, por parte de un numero creciente de mujeres, de las limitaciones
impuestas a su educacion, por lo menos entre los estratos medios” (p.1).

Anteriormente a la existencia de los primeros grupos feministas, en febrero
de 1877, y en el gobierno de Anibal Pinto, se dictd el Decreto Amunategui, el cual
otorg6 un importante avance en la materia: el derecho a la mujer de ingresar a la
Universidad. En consecuencia, de este hito historico, afios mas tarde se titularon las
primeras mujeres médicos (y las primeras americanas), como Eloisa Diaz Insunza
y Ernestina Pérez Barahona, primeras mujeres americanas en obtener esta titulacion
(Pardo, 2001).

Pardo (2001), describe, de esta forma, la realidad que se vivia en ese
entonces y previo al ingreso de la mujer en la educacion:

“‘Solo entre las clases acomodadas la mujer podia tomar
lecciones de musica, leer a los poetas greco latino y alguna
novela francesa de caracter romantico y educativo. Para su
formacién normal debia aprender «labores de mano y los buenos
modales de una dama», como preparacién para el matrimonio.
También, y como parte de la formacion religiosa, debia conocer
el Catecismo y las vidas ejemplares de los santos. La mujer de
escasos recursos no tenia otro acceso a la cultura que la via oral,
ni mas conocimientos que la sabiduria popular” (2001, p.1).

Ya en 1917 surge el Club de Lectura, fundado por la escritora

Amanda Labarca. Dos afios mas tarde, surge de la efervescencia
de este club el Consejo Nacional de Mujeres,
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abanderado por Celinda Reyes y Amanda Labarca. Tras tres
afos, presentaron un proyecto sobre derechos civiles, politicos y
juridicos, que finalmente culmina en la Ley Maza de 1925, que
permite a las mujeres casadas administrar su salario, ademas de
otros logros significativos.

En 1933, Felisa Vergara, Amanda Labarca y Elena Doll crean el
Comité Nacional Pro Derechos de la Mujer, para participar en la
discusion sobre la Ley de Sufragio Municipal. El afio siguiente,
durante el segundo mandato del presidente Arturo Alessandri, se
dicta la Ley 5.357 que otorga a la mujer el derecho a votar y a ser
elegida en los comicios municipales. El 7 de abril de 1935, las
mujeres chilenas participan por primera vez en una eleccion
municipal, de la que resultan electas 26 candidatas femeninas.

El 11 de mayo de 1935 se crea el Movimiento Pro Emancipacion
de la Mujer Chilena (MEMCH) que contaba con representacion a
lo largo de todo el pais, el cual propone la divulgacion estatal de
métodos anticonceptivos, y plantea temas tan actuales y
controversiales como el divorcio o el aborto.

En 1938 resulta electo presidente Pedro Aguirre Cerda, quien en
1941 se manifiesta a favor del sufragio universal, siendo
secundado por otros politicos como Horacio Walker, José Maza
y Salvador Allende. Finalmente, el 8 de enero de 1949, el
presidente Gabriel Gonzalez Videla concedi6 el derecho a voto
de la mujer en Chile. (Pardo, 2001, parr. 3-6)

En 1951 Inés Enriquez es elegida la primera parlamentaria chilena, en 1952
por primera vez las mujeres tienen participacion en una eleccion presidencial. Ese
afo, Teresa del Canto fue designada ministra de educacion, y en 1953 Maria de la
Cruz se convirtio en la primera senadora. Aun canalizando su participacion a través
de las secciones femeninas de los partidos, las mujeres presentes en el Congreso
consiguieron la promulgacion de una serie de leyes decisivas como proteccion de
derechos y reconocimiento a la capacidad de la mujer, entre ellas, en 1953, la Ley
de Asignacion Familiar con obligacion de pagarse a la muijer, la prohibicién al marido
de enajenar bienes raices sin el consentimiento de la mujer y la legitimidad de las
hijas incluso después de la nulidad matrimonial (Rojas, 1994).

Hacia 1960, las mujeres asalariadas representaban el 20,9% de la poblacién
activa (Mufioz D’Albora, 1988), en reconocimiento de lo cual se legislo fijando la
jubilacion de la mujer a los 55 afios. Los afios 60 y 70, de profunda ideologizacion
en el pais, influyeron grandemente en que las mujeres se convirtieran en publico
objetivo en la lucha politica y que también ellas buscaran la autonomizacién de sus
demandas, organizando en esos afos el Tercer Congreso de Mujeres que conto
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con 700 delegadas representantes de un nuevo ethos libertario e igualitario, el cual
permitié identificar la influencia del feminismo que propiciaba tanto el control
femenino sobre su sexualidad (el uso de la pildora anticonceptiva se generaliz)
como sobre sus destinos.

Los Centros de Madres (CEMA) proliferaron en las poblaciones
y obtuvieron personalidad juridica por la Ley de Promocion
Popular.

Los ultimos afios del siglo XX marcaron un giro decisivo en la
insercion de la mujer en la vida publica producto en parte de los
reconocimientos hacia su lugar de poder en la sociedad y
también debido a la identificacién del trabajo y la sexualidad
como esferas integrantes del poder. No solo proliferaron los
estudios cuantitativos sobre la mujer, sino también se debid
integrar los paradigmas proporcionados por los estudios de
género, los cuales iluminan la presencia y detectan la ausencia
de la mujer en una sociedad concebida como relacional y de
interaccion igualitaria entre los sexos, lo cual ha significado un
desafio tanto identitarios como de roles y proyectos.

En definitiva, un desafio cultural que no solamente asumieron las
propias mujeres sino también el mundo masculino, influidos
ambos por la comprensién creciente del concepto de democracia
hacia igualdades y libertades politicas, pero también sociales,
para sectores tradicionalmente excluidos del debate, entre ellos
la mujer.

El trdnsito hacia la democracia luego del fin del gobierno militar
exigi6 desplegar esfuerzos especiales por asegurar la
gobernabilidad y superar los enclaves autoritarios. Muchas
mujeres que habian asumido roles protagénicos tanto durante el
gobierno de Salvador Allende como de Augusto Pinochet, vieron
inicialmente frustradas sus expectativas de reconocimiento. Los
principales frutos para la insercion y asignacion de derechos se
han dado en la Ultima década, cuando se han creado o
modificado varias leyes civiles que han beneficiado a la mujer, lo
cual marca un hito en el proceso de su insercion y en el logro de
la plena igualdad tanto civil como politica.

En ese sentido, las décadas que transcurrieron desde que la
mujer era motivo de concesiones, como el derecho a voto, por
ejemplo, han sido plenamente superadas por un contexto donde
se han impuesto los conceptos de libertad e igualdad,
expresados en la promulgacién efectiva de leyes que favorecen
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a la mujer como individuo y en su rol maternal. (Stuven, 2013,
p.7)

La incorporacién de la perspectiva de género ha abierto el camino para insertar
a la mujer en una perspectiva cultural, visibilizando y valorando el cambio en su
percepcion de la familia, en su integracion a ella, en sus roles y en la influencia de
estos cambios sobre la estructura familiar. Especialmente en las ultimas décadas
este proceso ha dado a luz diversas interpretaciones, tanto éticas, culturales como
legales, sobre la pareja y la familia, asi como sobre su composicién e importancia.
Incluso conceptos como pareja y convivencia se han socializado y comenzado a
validar, demostrando una tendencia creciente hacia la legitimacién de estas formas
de union (Stuven,2013).

La lucha de las mujeres y la propagacion del feminismo en todo Chile,
Latinoamérica y el mundo, se ha dado gracias a valientes mujeres que historica e
incansablemente han exigido ser escuchadas y respetadas en sus derechos. Desde
la demanda por el derecho a voto a la de una despenalizacion del aborto, de la
resistencia colectiva contra la violencia estatal a la defensa conjunta contra el
femicidio (Stuven, 2013).

En los inicios del siglo XXI, en América Latina, ha reaparecido el
protagonismo de los movimientos sociales considerados de
nuevo tipo, diferentes de los que caracterizaron al siglo XX,
sustentados en la identidad de clase y apuntando a
reivindicaciones econdémicas y sociales. Estos movimientos han
puesto en cuestion los aparentemente exitosos modelos de
transicion democratica, develando las tensiones sociales que la
globalizacion y el neoliberalismo habian ido acumulando.
(Lamadrid y Benitt, 2019, parr. 4).

En 2006 Michelle Bachelet se convirti6é en la primera presidenta de Chile. La
paridad promovida por Bachelet no la sobrevivio, la mitad de los ministerios de su
primer gobierno estaban ocupados por mujeres; en el equipo de su sucesor,
Sebastian Pifiera, apenas alcanzan el 18%.15 (Lamadrid y Benitt, 2019).

Godoy, Guerrero y Rios (Como se cité en Lamadrid y Benitt, 2019) dice qué:

En Chile la reactivacion de la accion colectiva ha sido
encabezada por los movimientos estudiantiles y por nuevos
actores y demandas: los movimientos territoriales,
ambientalistas, por la diversidad sexual y nuevas organizaciones
feministas, cuya presencia ha revitalizado las corrientes que
sobrevivian desde los afios 80. Se ha estudiado la situacion del
feminismo en los 90, e incluso los primeros afios del nuevo siglo,
explicando la desarticulacion del movimiento feminista en ese
periodo como producto de cambios de la
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estructura de oportunidades politicas durante la transicion, que
llevé a la fragmentacion del feminismo en dos corrientes: una
institucional, que se involucré con el disefio y aplicacién de
politicas publicas desde el Estado hacia las mujeres, y otra
tendencia autonomista, que rechazaba la cooptacion del
movimiento por los grupos del poder, y buscaba desarrollar una
concepciodn de la accion politica y cultural del feminismo fuera de
las constricciones de la accion del Estado. Pese a esta tension,
se han incorporado demandas a la agenda politica del Estado,
paradojicamente, con una paulatina ausencia del movimiento en
la esfera publica. (parr.7)

h) De los Sujetos

En relacion al perfil de mujeres que atiende el Centro de la Mujer, las
Orientaciones técnicas del SernamEG (2009) indican que:

“Como unico requisito qué estas sean mujeres mayores de 18
afos, que viven o han vivido violencia de género en el contexto
de sus relaciones de pareja, ex pareja, conviviente, padre de hijos
e hijas en comun. No es condicion haber realizado una denuncia
previamente para obtener atencién, ni es obligacién realizarla
mientras permanece en el Centro. Por lo tanto, esta no hace
distincién en el nivel socioeconémico que posea la mujer, ni su
raza, etnia, cultura, nacionalidad, etc.” (p.15).

De acuerdo a lo observado, las principales caracteristicas y/o rasgos que
presentan las mujeres atendidas son: poseen un nivel alto de vulnerabilidad, escasa
o nulas redes de apoyo, estudios incompletos y, en su gran mayoria, se dedican a
labores del hogar. Cabe mencionar que son mujeres violentadas psicologica,
emocional y fisicamente, lo que las lleva a tener bajo autoestima, muestran una
sumision explicita con frecuencia, poca capacidad de decision, manifiestan signos
de estrés, cargan con las culpas de su situacion con facilidad, demuestran tener
una actitud desconfiada, existe dependencia econémica, tienden a normalizar las
situaciones de violencia en la que viven y, por sobre todo, son mujeres que
constantemente poseen mucho miedo en su cotidianidad.

Por ultimo, cabe mencionar que el modelo psicosocial-educativo y juridico
de atencion, proteccién y prevencion de la violencia intrafamiliar de pareja que aplica
el Centro, le facilita a la mujer victima de violencia, la visualizacion e identificacion
de esta en funcion de la desnaturalizacion de la misma.

24



V. Marco Teédrico Conceptual

Debido a la importancia que ha adquirido el trabajo en equipo en numerosas
instituciones es importante conocer sus fundamentos conceptuales y tedricos
metodoldgicos, con el proposito de que éste se ejecute en forma apropiada. La
superacion de la creencia de que trabajar juntos es trabajar en equipo, convierte en
una exigencia este conocimiento. Por ello es importante analizar algunos de estos
fundamentos.

En la atencion a la persona y sus necesidades, se pueden identificar dos
formas de abordaje: por medio de una concepcion de clasificacion de los diferentes
elementos que interactian en una situacion dada o mediante una concepcion de
totalidad. En el primer caso, se da una vision parcial de la persona, ya que esta se
ve como una suma de partes. En el segundo caso, se le ve como un ser complejo e
interactuante, donde se consideran todos los factores condicionantes de su situacion
con una vision de totalidad, lo que origina la necesidad del trabajo en equipo. Se da
como una respuesta integradora, en contraposicion a la atomizacion del
conocimiento del individuo y su situacion (Fadifio, 1990).

Esta ultima es una modalidad utilizada con mucha frecuencia en la atencion
de diversos problemas. Su presencia se manifiesta en los dmbitos macrosocial,
intermedio y microsocial y surge, segun se ha manifestado anteriormente, como
consecuencia de la necesidad de articular conocimientos y acciones de diferentes
disciplinas y especialidades, a fin de trabajar con una concepcién de globalidad del
ser humano.

Es importante sefalar que “un equipo es una forma de organizacién particular
del trabajo, donde se busca en conjunto que aflore el talento colectivo y la energia
de las personas” (Gomez y Acosta, 2003). Este tipo de organizacién es
especialmente Util para obtener un alto nivel de calidad respecto la gestion de una
institucién o empresa.

Cabe sefalar que, en las organizaciones, el trabajo en equipo
produce mejoras a nivel individual como organizacional y esto
incide en el perfeccionamiento de los servicios en lo cuantitativo
y cualitativo. Tanto los valores como la conducta de los miembros
de un grupo intervienen derechamente en el cumplimiento de su
mision, vision y objetivos estratégicos.

Respecto las definiciones relacionadas con los grupos y equipos
de trabajo en la literatura consultada con frecuencia, estos
términos se emplean de manera similar y sin distincion. Es por
ello que se presentan algunas definiciones de diferentes autores
para comprender el fendmeno. (Saez, 2016, p.14)

De acuerdo a lo anterior, se puede definir que un equipo “es un conjunto de
individuos que coordinan sus esfuerzos, aportan ideas y conocimientos,
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transfirieren habilidades y toman decisiones de pleno consenso. Su variedad es muy
amplia: abarca desde la ayuda mutua de dos personas, un circulo de calidad hasta
un comité de alta direccién" (Psycsa, 2001).

Dese la perspectiva de Alvarez (1997), el equipo es también definido como "un
grupo energizado de personas que se han comprometido para lograr objetivos
comunes, que trabajan y gozan con ello, y que producen resultados de alta calidad"”
(p.14). Esto, ya que el autor sefala que un equipo es “un conjunto de personas que
poseen destrezas y conocimientos especificos, que se comprometen y colocan sus
competencias en funcién del cumplimiento de una meta comun”.

En cambio, un grupo de trabajo se define como “conjunto de dos o mas
personas que interactdan con interdependencia para alcanzar objetivos comunes”
(Psycsa, 2001). Asimismo, se entiende grupo de trabajo como "conjunto de
personas que interactian, son conscientes unas de las otras y se perciben como un
grupo “(Diaz, 2016, p.15).

De acuerdo a lo expuesto por Robbins (1999, citado en Gomez y Acosta, 2003)
“un grupo se define como dos o més individuos, interactuantes e interdependientes,
unidos para alcanzar determinados objetivos especificos” (p. 15), ademas los grupos
se pueden clasificar en formales o informales. Los primeros estan definidos por la
estructura organizacional y tiene determinadas funciones de trabajo designadas.

Respecto a los grupos formales, el comportamiento se encuentra establecido
por las metas organizacionales y dirigidas hacia su cumplimiento. En cambio “los
grupos informales son alianzas que no estructuradas desde el punto de vista formal
ni las determinan las organizaciones. Dichos grupos son formaciones naturales
creadas en el ambiente de trabajo, que surgen como respuesta a la necesidad de
contacto social “(Gémez y Acosta, 2003).

Se puede decir, entonces que un equipo de trabajo es un grupo humano y
gue, en ocasiones, los sujetos utilizan los grupos para conseguir metas personales
0 para protegerse mutuamente. “Cuando se encuentra un colectivo humano que
combina una alta moral, efectividad en las tareas y una clara relevancia para la
organizacion, se esta en presencia de un equipo” (Gémez y Acosta, 2003).

Ahora bien, entre las caracteristicas esenciales de un grupo de trabajo,
pueden referirse las siguientes:

1. Composicién del grupo

Los grupos pueden ser homogéneos o heterogéneos. Los grupos son
homogéneos cuando sus miembros tienen necesidades, motivos, conocimientos y
personalidades muy similares; mientras que los grupos heterogéneos no presentan
estas similitudes. De esta manera, cada organizacion necesita de ambos tipos de
composicion. (Gomez y Acosta, 2003).
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2. Normas

Son las reglas de comportamiento establecidas por los miembros del grupo.
Las normas proporcionan a cada individuo una base para predecir el
comportamiento de los demas y preparar una respuesta apropiada, incluyendo los
procedimientos empleados para interactuar con los demas. La funcion de las normas
en un grupo es regular su situacion como unidad organizada, asi como las funciones
de los miembros individuales. (Gémez y Acosta, 2003)

3. Funciones

Es el caracter de la contribucion a las tareas y acciones que realizan los
miembros del grupo. Cada posicion en la estructura del grupo implica una conducta
esperada de quien ocupa una posicion, un comportamiento percibido, el que la
persona que ocupa la posicion cree que debe tener y una actuacion. Es decir, el
comportamiento real que tiene la persona que ocupa una posicion. Estol,
considerando que cada individuo puede ocupar varias posiciones y experimentar
distintos comportamientos. (Gémez y Acosta, 2003)

4. Estado

Se refiere al nivel jerarquico que posee un individuo dentro del grupo o la
organizacion. Los individuos tratan de obtener y mantener cierto nivel alcanzado.
(Goémez y Acosta, 2003).

5. Cohesion

Es la fuerza que integra al grupo, se expresa en la solidaridad y el sentido de
pertenencia al grupo. Cuanta mas cohesién existe, mas probable es que el grupo
comparta valores, actitudes y normas de conducta comunes. (Gomez y Acosta,
2003).

Los grupos no se crean con la intencion de reducir el trabajo individual, sino
para potenciarlo bajo determinadas condiciones. “La conformacién de un grupo de
trabajo tiene sentido cuando existe una meta comun y las tareas de los miembros
del grupo son interdependientes, cuando se necesita la cooperacion para completar
un trabajo y para mejorar su calidad de forma sustancial”. (Gémez y Acosta, 2003).

De acuerdo a Gémez y Acosta (2003), los grupos de trabajos constituyen un
proceso dinamico en lo que refiere a su formacion y desarrollo. Estan en permanente
cambio, por eso deben transitar por una serie de procesos para consolidarse como
equipo. A continuacion, se describiran:

a. Formacion: en esta etapa, los individuos se consideran parte del grupo, pero
sienten inseguridad con relacion a su finalidad, estructura y liderazgo. Se explora
el terreno para conocer las conductas y formas de actuacién de los otros
miembros del grupo. Esta fase concluye cuando los sujetos comienzan sentirse
parte del grupo.
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b. Formacién de subgrupos: se caracteriza por la formacién de subgrupos para
reducir la inseguridad e incertidumbre que provoca la fase anterior. En esta etapa,
surgen conflictos y actitudes de oposicion que no pueden identificarse con
claridad, pero pueden disimularse.

c. Conflictos y confrontacion: en esta etapa “se produce una hostilidad
manifiesta entre los subgrupos, se advierte resistencia al control que se impone
a los subgrupos e individuos” (Gémez y Acosta, 2003), por lo tanto “hay conflictos
con el liderazgo y se producen confrontaciones” (Gomez y Acosta, 2003).

d. Diferenciacion: en esta etapa, nacen relaciones estrechas y el grupo muestra
cohesion, porque ha confrontado y superado sus diferencias. Por eso aumenta el
sentido de compafierismo, se aceptan las diferencias y se crea un ambiente de
aceptacion mutua. “Esta etapa finaliza cuando el grupo adquiere una estructura
estable y crea un conjunto comun de expectativas sobre lo que se define como
un comportamiento correcto por parte de sus integrantes” (Gémez y Acosta,
2003).

e. Realizacion y responsabilidad compartida: esta es la etapa del proceso
donde la estructura es plenamente funcional y se acepta por todos. “La energia
del grupo es sincrénica y no se centra en conocer y entender a los demas, sino
en la ejecucion de las tareas, cada uno se responsabiliza por la calidad con que
se realizan las tareas” (Gomez y Acosta, 2003). En esta fase, cada sujeto puede
asumir una parte diferente del trabajo, ocupar posicién y cumplir una funcion
determinada, ademas “interpretar un papel a la vez que asume un alto grado de
responsabilidad por el éxito del conjunto. En este momento, puede comenzarse
a pensar en un equipo de trabajo” (Gomez y Acosta, 2003).

Los equipos “comparten identidades, metas y objetivos comunes, éxitos y
fracasos, cooperan y colaboran, establecen tareas especificas para cada miembro,
toman decisiones colectivas y desempefian diferentes funciones de acuerdo con sus
conocimientos y caracteristicas personales” (Gémez y Acosta, 2003). Por este
motivo, no deben ser individualistas, sino mas bien deben tener un alto grado de
compromiso y tomar decisiones de manera consensuada y no de manera arbitraria.

Ahora bien, Gémez y Mujica (2003) afirman que en los equipos eficientes
deben existir las siguientes condiciones para favorecer el trabajo:

- Ambiente de apoyo. Se refiere a un ambiente propicio en donde “los integrantes
se ayudan entre ellos para su propia creacion, para definicion de sus papeles y su
posterior crecimiento sobre bases de colaboracién, confianza y compatibilidad”
(Gomez y Acosta, 2003).

- Claridad del papel. “Un equipo de trabajo no es capaz de trabajar como tal hasta
después que sus integrantes conocen las funciones de aquellos con quienes
interactuan” (Gomez y Acosta, 2003).
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- Metas superiores. “Los gerentes tienen la responsabilidad de mantener a los
equipos de trabajo orientados a la tarea global. Las politicas de control y los
sistemas de recompensas fragmentan el esfuerzo individual y desalientan el trabajo
en equipo”. (Gomez y Acosta, 2003).

Liderazgo adecuado. “Algunas tareas en equipo presentan curvas de desempefio
similares al ciclo de vida de un producto. Para prevenir estancamientos, es necesaria
la entrada de nuevos miembros y la relacion adecuada lider - equipo de trabajo”
(Gémez y Acosta, 2003).

Segun Fandifio (1990), existe la tendencia de trabajar con participacion de
varias disciplinas y eso se manifiesta en el comportamiento asumido por los
funcionarios de las Instituciones. La autora explica que, al realizar una revision en
algunas de las principales Instituciones, se detecta que la contratacion de
profesionales y técnicos de multiples disciplinas ha aumentado en los ultimos afios.
Esto tiene sentido, argumenta, ya que, al incorporar diferentes puntos de vista en
una relacién pluridisciplinaria, se busca un mayor conocimiento integral de la
poblacion a la que se esta atendiendo. Por esta razén, de acuerdo a Fandifio (1990),
las expectativas de los técnicos y profesionales que realizan una labor institucional
apuntan, cada vez con mayor frecuencia, a trabajar en equipo.

Sin embargo, para Fandifio (1990) la plurisdisciplinariedad a secas no
garantiza un trabajo en equipo, debido a que, para ellos, se deben seguir requisitos
conceptuales y también pautas de trabajo. Esto, ya que el trabajo en equipo consiste
en atender distintos problemas o situaciones complejas, por lo que se requiere una
participacion integral de distintos profesionales, técnicos y usuarios. De esta
manera, dice la autora mencionada (1990), el trabajo en equipo “se caracteriza por
la accibn combinada de varias personas con conocimientos particulares que los
yuxtaponen, complementan o integran en un proceso de trabajo articulado para
alcanzar metas comunes de cambio planeado” (Fandifio, 1990, p.2).

Esta descripcién planteada por Fandifio (1990) destaca cuatro elementos
gue deben explicarse:

En primer lugar, la autora sefiala que se atiende a situaciones complejas
relacionadas con factores bioldgicos, sociales, econémicos y culturales.

“Esto nos lleva a considerar que no todos los problemas deben
abordarse necesariamente en equipo. Por ejemplo, una persona
con gripe, no requiere de una participacion pluridisciplinaria: es
atendida Unicamente por el médico. En cambio, una mujer que
presenta una situacion de violencia, cuyos factores
condicionantes son de naturaleza biologica, psicoldgica,
econdmica y social amerita la participacion conjunta de varios
especialistas y de los usuarios para diagnosticar, planificar y
actuar en el logro del cambio deseado” (Fandifio, 1990, p. 2)".
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En segundo lugar, advierte la autora, el equipo de trabajo “debe estar
integrado por profesionales y técnicos de las diferentes disciplinas relacionadas
con la atencién del problema y con frecuencia por los usuarios, que también se
incorporan para participar en el logro de metas comunes” (Fandifio, 1990, p. 2)".

En tercer lugar, propone Fandifio (1990), se debe considerar una dimension
de una concepcion de totalidad, en la que existe “un abordaje de la situacion en
forma integral. Se ve a la persona globalizando los aspectos mente, cuerpo,
espiritu y su relacion con el contexto” (p.2). En esta dimensién confluyen tanto los
conocimientos como las experiencias de los miembros del equipo de trabajo. Esta
modalidad, ademas, tiene diferentes enfoques y profundidades.

En cuarto lugar, el trabajo en un mismo equipo no se da siempre con el
mismo enfoque o profundidad. “Este no es exclusivamente multi, inter o
transdisciplinario, sino que los miembros de un determinado equipo de trabajo
actuan con un enfoque determinado, segun los requerimientos de la situacién y
la concepcidn y actitudes que sobre el particular tengan los integrantes de ese
grupo” (Fandifio, 1990, p.2)

Ahora bien, el trabajo en equipo puede tener distintos enfoques. Fandifio
(1990), pone énfasis tres perspectivas, que seran explicadas a continuacion:

1) Enfoque multidisciplinario

Este tipo de enfoque se desarrolla cuando en el trabajo en equipo se da una
o varias disciplinas que ayudan a la solucién de un problema. “Aqui la labor requiere
del aporte de los miembros del equipo para el logro de objetivos comunes y puede
concebirse como una sumatoria de disciplinas que estdn yuxtapuestas, no se
interpretan” (Fandifio, 1990, p.2).

De esta manera, el aporte disciplinario corresponde a la especialidad de cada
integrante del equipo. Por eso el equipo multidisciplinario cumple funciones “con una
perspectiva reduccionista del quehacer, pues el aporte de cada uno de los miembros
a la labor es segmentado en el conocimiento y tiende a dejar de lado el desarrollo
de una actividad de caracter compartida e integrada entre los representantes de las
diferentes disciplinas” (Garcia, M.; 1983, citado en Fandifio, 1990).

Es la forma incipiente de trabajo en equipo y la mas frecuentemente utilizada
los profesionales trabajan con un objetivo comun, la recuperacion del
paciente/usuario(a), pero no existe una integracién de conocimientos y de acciones.
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2) Enfoque interdisciplinario

Se da cuando "un grupo integrado por profesionales o técnicos de distintas
disciplinas que, congregados para realizar una tarea concreta en comun con sentido
integral, asumen las exigencias que la labor requiere en funcion de su desarrollo”
(Patronato Nacional de la Infancia, 1986, citado en Fandifio, 1990, p. 3).

De acuerdo a Fandifio (1990), el enfoque interdisciplinario debe aplicarse en
aquellos grupos que tengan como caracteristicas el ser consolidados y constituidos.
En este tipo de enfoque cada integrante del equipo es, a su vez, responsable de un
area, por lo que ejecuta sus labores de manera complementaria e integral en base
al objetivo comun del grupo. En otras palabras, cada miembro del grupo aporta
desde su especialidad, una contribucién que luego se interrelaciona con las otras
para entregar una explicacion integral que contempla las distintas perspectivas de
todos quienes forman parte del equipo.

3) Enfoque transdisciplinario

Al igual que el enfoque anterior (interdisciplinario), el enfoque
transdisciplinario se aplica en grupo consolidados y constituidos. La diferencia, es
gue este tratamiento se realiza cuando todos los integrantes que forman un equipo
integran sus experiencias y conocimientos “en un solo engranaje y desarrollan una
accion comun para el cumplimiento de las metas deseadas” (Fandifio, 1990, p. 4).
Ademas, este enfoque requiere que los miembros del grupo tengan “un conjunto de
creencias, valores sobre como hacer las cosas en una situacion de intercambio de
roles, status y funciones disciplinarias entre los diferentes miembros” (Valverde,

, Ayates, Pascua y Fandiio, 1989, citado en Fandifio, 1990, p. 4).

Fandifio (1990), advierte que un ejemplo de transdiciplinariedad puede
observarse en un equipo de terapia de familia, ya que esta integrado por distintos
profesionales, avocados en la intervencion. “Asimismo, personas de diferentes
disciplinas que, mediante estudios especificos, adquieren conocimientos comunes
que los facultan para actuar en diferentes roles, en un equipo transdisciplinario, tal
es el caso de profesionales graduados en rehabilitacion integral” (Fandifio, 1990,

p.4).

Ahora bien, es necesario mencionar que, pese a que cada miembro del
equipo es especialista en su area en particular, existe una tarea importante e
irreemplazable: la labor educativa con los usuarios del programa. “Siempre debe
recordarse que existen aspectos especificos propios de cada disciplina, los que se
constituyen en acciones exclusivas pero que también hay algunos conocimientos,
métodos y técnicas que pueden ser compartidos” (Fandifo, 1990, p.4).
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Con el fin de clarificar los enfoques multidisciplinario, interdisciplinario y
transdisciplinario, a continuacién, se presentara un esquema que resume las
particularidades y generalidades de los mencionados tratamientos caracterizados
por Fandifio (1990):

Enfoque Caracteristicas comunes Caracteristicas particulares
1.- 1-2-3 1. Atomizacion y yuxtaposicion
Multidisciplinario de conocimientos

Integrado por personas con
conocimientos  particulares,
gue tienen objetivos y metas
comunes. Se da una
interaccibn e interrelacion
gque varia de intensidad
segun el tipo de enfoque.

2.- 2-3 2. Se da una integracion de

Interdisciplinario conocimientos y de acciones
Se parte de una vision de | hor complementacion, que parte
totalidad ~ (personas Yy |de |a particularizacion de las
circunstancias); existen | gisciplinas participantes.

espacios de aprendizaje e
intercambio de informacion
gue evita la atomizacion del
conocimiento. Son grupos
consolidados en los cuales se
manifiesta la solidaridad y la
cooperacion entre los
miembros del equipo, con
actitud flexible y disposicion
para el cambio.

3.- Son grupos consolidados en

Transdisciplinario | los cuales se manifiesta la o )
solidaridad y la cooperacion. conocimientos y acciones por

Entre los miembros del intercambio de roles. El

equipo, con actitud flexible y grupo tiene valores,
disposicién para el cambio. creenclas y estatus comunes.
Se da una superacion de las

fronteras disciplinarias.

- 3.- Integracion de

Fuente: Fandifio, 1990, p. 5.
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El trabajo en equipo requiere algunos aspectos basicos y esenciales para su
aplicacién, como, por ejemplo, la participacion activa de los integrantes del grupo,
una division y distribucion de tareas en un contexto democrético, lo que, a su vez,
facilita la complementacion e integracion, entre otras. Fandifio (1990), propone
algunas caracteristicas que se explicaran en detalle.

Para comenzar, el equipo de trabajo opera como un grupo, ya que es la
manera de satisfacer necesidades, como la seguridad, comunicacion, cooperacion
y reconocimiento. Esto facilita la union del equipo y propia que se ejecuten labores
eficientes (Brand, 1982, citado en Fandifio, 1990). En este sentido, y para explicar
la dinamica grupal en equipo, se pueden identifican los siguientes momentos
relevantes:

-Individualidad. Este es el momento en que cada integrante del grupo define su
identidad al interior de este, estableciendo su campo de accion y las reglas del juego.

-ldentidad. Corresponde al momento en que se desarrolla una asociacion en el
grupo; cooperacion, intereses, sentimientos, valores, pertenencia. Es decir, la
instancia en que se genera un “nosotros” y el interés individual queda relegado el
interés grupal.

-Integracion. Una vez que el grupo ha logrado la unién y cohesion grupal mediante
un lenguaje comun, pues entonces se genera una comunicacion abierta en que se
comparten recursos, mas alla de cualquier barrera disciplinaria.

Ademaés de los elementos de individualidad, identidad e integracion que
describe Fandifio (1990), el grupo debe contar con una estructura organizativa y una
funcién de coordinacién, lo que “significa en las relaciones del grupo todos los
miembros del equipo son iguales, no hay una relacion de poder entre ellos. Sin
embargo, como grupo necesita una estructura que permita una organizacién que
facilite su funcionamiento y el cumplimiento de los objetivos” (Fandifio, 1990, p. 6).
A partir de esto, surge, inevitablemente, la figura de un coordinador, quien tendra,
entre sus principales funciones, “facilitar el proceso grupal, procurar el crecimiento
individual de los diferentes miembros y del grupo como unidad, influenciar a los
participantes en el equipo para que cooperen en la consecucion de las metas”
(Fandifio, 1990, p.6).
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Ahora bien, es relevante acotar que el coordinador no es un jefe propiamente
tal, por lo que en la relacion con los integrantes del equipo no existe autoridad, sino
mas bien una relacién de liderazgo. En este sentido, se desarrolla en contexto
democratico con la participacion de todos los miembros del equipo. Una
participacion que no solo se refiere a la presencia en actividades y el cumplimiento
de tareas, también a una participacion en la toma de decisiones. “El éxito del trabajo
en equipo se garantiza con el aporte de todos sus miembros por la riqueza que da
la heterogeneidad que poseen” (Fandifio, 1990, p.7).

Dado lo sefialado anteriormente, la dependencia y la dominacién son actitudes
gue no aportan y entorpecen las labores del equipo y la participacion responsable
del equipo de trabajo. Pese a esto, Fandifio (1990) afirma que una de las principales
guejas levantadas a coordinadores por parte de los integrantes del equipo es la
participacion de todos los miembros. Por ello, lo ejemplifica de esta manera:

“En una reunion un coordinador de un equipo de trabajo comenta
gue en éste se cuenta con la representacion de ocho disciplinas,
profesionales y técnicos altamente calificados. Se trata, segun
refiere, de un equipo interdisciplinario en el cual todos opinan,
aportan sus conocimientos y una vez que esto sucede él toma las
decisiones. Este ejemplo presentado a grupos de trabajo provoca
una respuesta de sonrisas maliciosas que en algunos casos
sefialan a personas. Aun cuando es obvio el error de centralidad
de poder que presenta, debe manifestarse expresamente, que
este hecho violenta los fundamentos democraticos del trabajo en
equipo, el sentido de primus inter pares (el primero entre iguales)
y la exigencia de participacion” (Fandifio, 1990, p. 7).

Por este motivo, manifestado en el ejemplo recientemente descrito, la autora
propone algunas estrategias que podrian ser utiles en este aspecto. En primer lugar,
menciona la division del trabajo. Para Fandifio (1990), “esto requiere de una accién
pluridisciplinaria, a partir de la cual lo individual de cada miembro y lo especifico de
cada profesion, permiten construir la totalidad y obligan a una accion en donde cada
participante tenga delimitadas las funciones que debe realizar’ (p.7). En este
sentido, la autora sefiala que esta forma posibilita el trabajo y el crecimiento del
equipo.

Otra de las estrategias Utiles es el compartir conocimientos y experiencias.
“Todos los profesionales y técnicos cuando llegan al equipo poseen un cumulo
significativo de experiencias y conocimientos personales y profesionales que deben
ser compartidos con el grupo, a fin de que éstos se complementen e integren para
lograr la atencion de los usuarios en forma global” (Fandifio, 1990, p.7-8). Esto,
ademas, permite una retroalimentacién que propicia la evolucién del equipo desde
un enfoque multidisciplinario a la transdisciplinariedad, considerando que ‘“el
compartir conocimientos y experiencias debe operar como un proceso de
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ensefanza aprendizaje para los miembros. (Ander Egg, E., 1982, citado en Fandifio,
1990, p.8).

Ahora bien, los distintos enfoques y estrategias aplicadas al trabajo en equipo,
no se encuentran exentas de conflictos y discrepancias que puedan surgir. “Este es
un reto del trabajo en equipo y el manejo del mismo es indicativo de un uso de la
inter y transdisciplinariedad. La negociacion se constituye en un instrumento muy util
en el alcance de esta meta” (Fandifio, 1990, p.8).

Modelo de Redes

Este modelo amplia el foco desde el individuo hacia las unidades sociales mas
amplias, tanto en la conceptualizacion de los problemas como en el disefio de
estrategias de intervencion. Dos modelos basicos relacionados con esta perspectiva
son el Modelo de Redes Personales o Focales y el Modelo de Red Abierta o Red
Focal. Del primero derivan las Intervenciones en red y del segundo el Trabajo en
Red (Mabel, 2014).

La red social, en términos generales, puede describirse como un
sistema de vinculos entre distintos puntos de un grupo social
como son los actores sociales o distintos grupos e instituciones,
gue permite el intercambio de informacion y las interacciones
entre los distintos puntos de la red. Existen distintos tipos de
redes sociales: las redes sociales personales o focales, las redes
sociales abiertas o redes tematicas, las redes comunitarias.

Las intervenciones que utilizan el modelo de redes sociales
personales son llamadas intervenciones en red. Se refieren a la
inclusion de la red social como un elemento importante para la
comprensién del sufrimiento de la persona que consulta y a la
vez, la utilizacién de dicha red como un recurso central en el
alivio de este sufrimiento. (Saez, 2016, p. 13-14)

VI. Estado del Arte y Antecedentes

1.- EQUILIBRIO TRABAJO VIDA PARA INCREMENTAR EL ENGAGEMENT EN
LOS EQUIPOS DE TRABAJO DEL PERSONAL DE SERVICIO AL CLIENTE EN
EMPRESAS DE SERVICIOS MEDICOS. UNIVERSIDAD SAN FRANCISCO DE
QUITO (USFQ), COLEGIO DE CIENCIAS SOCIALES Y HUMANIDADES
(Esparza, 2018).

Esta investigacion pretendid determinar si el equilibrio trabajo vida
incrementa en el engagement de los trabajadores de servicio al cliente en una
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empresa de servicios de salud. Shaufeli y Bakker (como se citdé en Esparza,2018,
p. 22) dice que “el engagement es definido como un estado mental positivo de
realizacion en el trabajo”. Por otro lado, Schaufeli, Taris, Van Rhenen (como se citd
en Esparza, 2018) manifiesta que “ademas, los aspectos del engagement influyen
en el ambito personal del trabajador tanto en lo social como en su salud” (p. 7-8).

La metodologia utilizada es cuantitativa — experimental y se trabajoé con dos
grupos. Se evaluo el grado inicial de engagement a los dos grupos, a través de un
cuestionario especifico y luego se implementaron politicas de tiempo flexible a un
solo grupo durante seis meses. Al finalizar este tiempo se volvio a aplicar el
cuestionario para determinar el impacto de las medidas de equilibrio trabajo vida en
los niveles de engagement.

Este estudio visualiza una problemética social que se relaciona con la falta de
equilibrio entre el trabajo y la familia de las personas, expone la interrelacién que se
da entre ellas demostrando que, si el sujeto presenta problema en uno de los
contextos, lo demostrara en el otro. Expone que varias investigaciones sefialan que
la sobrecarga de ambos roles y el escaso tiempo que poseen las personas genera
mayor estrés, desmotivacion, irritabilidad y tensién, afectando directamente en el
cumplimiento de las obligaciones que cada una exige. Para Boyar (2003) lo descrito
es un de tipo boomerang, dado al impacto que genera en los dos roles de las
personas.

Por otra parte, explica el conflicto que se presenta entre el trabajo y la familia,
en 3 dimensiones importantes para una persona. Dimension del tiempo, no se puede
cumplir con todas las demandas que exigen ambos roles; dimension de tension o
preocupacion, producido cuando las problematicas de uno se transmiten al otro y la
dimension conductual, se refiere a que las personas debemos adoptar un rol para
cada contexto, no se debe adoptar la conducta del trabajo en la casa, viceversa.

Ademas, plantea que la energia o desgaste en uno de los roles impide un
adecuado desempefio del otro e influye en el aspecto emocional y cognitivo del
sujeto, lo cual determinara su rendimiento en cada rol.

De esta manera, este estudio reafirma la importancia de generar
intervenciones en equipos multidisciplinarios, con el propdsito de evaluar
sistematicamente a los profesionales y asi detectar elementos negativos que
fomentan el conflicto entre el trabajo y la familia. En el caso del Centro de la Mujer
de Chiguayante, el equipo multidisciplinario no esta exento de conflictos entre el
trabajo y la familia, por ello seria interesante poder aplicar un modelo de intervencién
gue contribuya a disminuir la carga de tensiOn que se genera entre ambas
dimensiones, propiciando el espacio y flexibilidad que el individuo necesita para
poder rendir de mejor manera en ambas.

Aryee et al (2005) y Waynye et al (2006) (cobmo se citd en esparza, 2018)
afirma que “Cuando los empleados sienten que la organizacién los apoya de una
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manera positiva para evitar y disminuir el conflicto trabajo familia, se genera una
actitud favorable de parte de estos hacia la organizacion” (p. 20).

2.- LA INTERVENCION DEL TRABAJADOR SOCIAL EN LA CARENCIA DEL
TRABAJO EN EQUIPO EN EL SECTOR LABORAL EMPRESARIAL (Huanga,
2016).

Esta investigacion se enmarca en la intervencion del trabajador social en la
carencia de trabajo en equipo en el sector laboral empresarial. El estudio plantea la
importancia del trabajador social en esta materia, pues no todos los equipos
funcionan como tales. Es una problematica recurrente tanto en el sector publico y
privado, que, finalmente, desvia el recurso humano afectando la cooperacion,
competitividad y rendimiento. Por ende, a la empresa o institucion a la que se
pertenezca.

El estudio propone intervenir a los sujetos a travées de formaciones
interactivas, que fomenten la participacion de los individuos en relaciéon a la
importancia y beneficios de trabajar en equipo. Lograr objetivos, compromisos,
responsabilidades y responsables en comun, con el propdsito de cohesionar a los
individuos y enfocarlos en desarrollar un mejor desempefio de sus funciones y roles.

Ortiz y Cruz (como si citd en Huanga, 2016) menciona qué:

La propuesta que plantea la investigacion es sencilla para que
los equipos tengan un trabajo exitoso y armonioso a la hora de
gue se presente una problematica, se planteen un objetivo o
tengan una tarea que cumplir. Se debe empezar teniendo una
reflexion individual y colectiva del compromiso que cada uno va
a ejecutar, contribuir con todos los factores necesarios para unir
al equipo, acoplarse a la cultura organizacional que tenga la
empresa, propiciar una amistad que no pase las barreras de la
formalidad, mantener siempre la solidaridad, creatividad, aportar
e informar cuando se tenga alguna noticia y, por ultimo, evaluar
el desempefio grupal como individual, mediante comparaciones,
invitar a un observador externo y tener dialogos contantes y
realizar reuniones para informar los avances. (p. 14)

3.- APRENDIZAJE ACTIVO PARA EL DESARROLLO DE LA
PSICOMOTRICIDAD Y EL TRABAJO EN EQUIPO (Aristizabal, Ramos y
Chirino, 2018).

Este articulo destaca la importancia del aprendizaje activo de los individuos,
centrandolo en agente principal a partir de la interaccion con las demas personas.
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Los sujetos construyen conocimiento desde su propia reflexién y vivencias, situadas
en un contexto determinado. En este caso, debido a que el area abordada en este
articulo es la educacional, indica al docente como guia en el proceso de desarrollo,
educacion y aprendizaje activo de cada sujeto. Aplicado al Centro de la mujer de
Chiguayante esta funcion le corresponderia a la Directora del dispositivo.

Ademaés, sefiala que las personas pueden alcanzar mas facilmente los
objetivos cuando forman parte de un equipo colaborativo, generando
interdependencia positiva lo cual lleva a un mejor desempenio y resultados. A su vez,
incorpora la expresion corporal como elemento importante dentro del proceso del
trabajo en equipo, de cémo esta influye y afecta, de manera individual y grupal.
Blanco (como se citd en Aristizabal, Ramos y Chirino, 2018) consideran que es:

Importante enfatizar la importancia de priorizar en las tareas que
desarrollen competencias que no solo contemplen las
habilidades cognitivas (saberes), sino también las aptitudes
(saber hacer), las actitudes (querer hacer) y valores (ser), por lo
gue la expresion corporal busca la formacion integral del
estudiantado. (parr. 7)

Sefialan que, en el aprendizaje activo, el trabajo colaborativo es fundamental,
ya que es la via que conduce la interaccion de los sujetos y devela como se
relacionan entre si. Domingo (cdmo se cit6 en Aristizabal et al, 2018) indican que:

El trabajo colaborativo necesita tanto de competencias
disciplinares  especificas y conocimientos, como de
competencias interpersonales para determinar la buena relacién
con los demas individuos, como la motivacion intrinseca, la
comunicacion asertiva, el liderazgo, la toma de decisiones y el
manejo de conflictos, entre otras. (parr. 17)

Ademads, destaca que el trabajo en equipo cobra fuerza cuando existe
participacion activa, reflexiva y propositiva, donde cada sujeto aporta desde sus
capacidades, conocimientos y habilidades con el propdsito de conseguir un objetivo
en comun. Esto implica establecer responsabilidades individuales que contribuyan
en llevar a cabo los procesos de evaluacion y retroalimentacion grupal que
correspondan, con el propésito de mejorar la comunicacion, las relaciones
interpersonales, el rendimiento, eficiencia y obtencién de metas planteadas.

4.- MODELO DE INTERVENCION EN CLIMA ORGANIZACIONAL. UNIVERSIDAD
PEDAGOGICA Y TECNOLOGICA DE COLOMBIA. (Cardenas,
Arciniegas y Barrera, 2009).

El objetivo de este estudio fue evaluar si el modelo de intervencion en clima
organizacional PMCO, era efectivo en el Hospital de Yopal, Colombia. Cardenas y
Villamizar (como se cité en Cardenas, Arciniegas y Barrera, 2009) mencionan qué:
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La denominacion de PMCO se debe a que constituye la
continuidad de la prueba para medir el clima organizacional
(PMCO). Una caracteristica distintiva de este modelo es que
concibe el comportamiento organizacional como el resultado de
la interaccion de factores individuales, grupales 'y
organizacionales. (p. 122)

En este modelo de intervencion se utilizé un disefio experimental de dos grupos
independientes, asignando los participantes aleatoriamente a los dos grupos
independientes, uno experimental y otro control. Se trabajé con una muestra
aleatoria de 110 trabajadores, quedando con 55 sujetos cada grupo. Se
implementaron cinco fases propuestas: analisis del problema, sensibilizacion, disefio
y planeacion de estrategias a nivel individual, intergrupal y organizacional,
implementacion de estrategias y evaluacion del proceso, a través de la intervencién
en tres niveles individual, intergrupal y organizacional.

La metodologia utilizada integra al individuo con la organizacion, a través de
un proceso participativo, sistémico y dindmico. En la primera fase se realiza el
diagndstico e identificacion de la o las variables que afectan el clima organizacional.
La segunda fase, denominada ejecucion, busca sensibilizar a los colaboradores a
través de la socializacion y discusion del diagndstico, esto propicia la
retroalimentacion y permite evaluar objetivamente los riesgos para la organizacion,
los equipos de trabajo y el individuo. En la tercera fase se disefian y planifican las
estrategias de intervencion, a nivel individual se propone trabajar en
autoconocimiento y actitud positiva; a nivel intergrupal se trabaja en aspectos como
comunicacioén, trabajo en equipo, relaciones interpersonales, liderazgo, toma de
decisiones, manejo de conflictos y negociacion; a nivel organizacional se propone
trabajar en vision, mision, objetivos y valores organizacionales, en la cuarta y quinta
fase se implementan las estrategias y se evalla el proceso respectivamente.

Los resultados obtenidos de la aplicacion del modelo indican que es viable
aplicarlo a cualquier grupo de trabajo y en cualquier tipo de organizacién, ya que al
intervenir en los modelos de gestidn, la estructura organizacional tendra algunos
cambios que afecten positivamente los niveles de trabajo y, en este sentido, se
mejoren las relaciones interpersonales, la comunicacioén, el trabajo en equipo y, en
general, la percepcion del clima, lo cual influye directamente en la motivacion laboral
y rendimiento profesional de cada individuo.

5.- LA COMUNICACION EFECTIVA: UN FACTOR CRITICO DEL EXITO EN EL
TRABAJO EN EQUIPO. Universidad Adventista del Plata, Entre Rios,
Argentina (Quaranta, 2019).

Este estudio expone la importancia de los equipos de trabajo, la evolucion que
ha tenido el tiempo y la diferencia entre grupo y equipo. Robbins (como se cité en
Quaranta, 2019) comenta queé:
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Uno de los elementos que diferencia a los grupos de los equipos
es que los equipos evidencian una sinergia positiva, mientras que
los grupos muestran una sinergia neutral o inclusive negativa.
Los equipos de trabajo se caracterizan por una sinergia positiva.
(parr. 17)

La sinergia positiva es descrita como la energia en la cual la relacion
interpersonal tiene valor, en la cual el individuo piensa y siente que valié la pena
reunirse, porque cada uno aportd y se potencio con lo mejor de los otros. Con este
tipo de sinergia se producen resultados Unicos y diferentes a lo que cada uno habria
hecho por separado.

Este trabajo de investigacion, afirma ademas que las organizaciones se
reestructuran para competir con mas eficaciay eficiencia, que recurren a los equipos
con el propdsito de aprovechar las capacidades, conocimientos, habilidades vy
talentos de los individuos con el propdsito de alcanzar las metas organizacionales.
Se identifican diversos factores que muestran que las relaciones intergrupales
presentan una ventaja importante por sobre el trabajo individual, debido a que se
producen mejoras en la toma de decisiones, resolucion de conflictos, fomento el
desarrollo de habilidades interpersonales, la comunicacion y la sinergia positiva.

En el trabajo se expone como factor de analisis a la comunicacion efectiva, ya
gue se le considera como el principal obstaculizador dentro de los equipos de
trabajo. Esto, considerando que, frecuentemente, tendemos a no escuchar a nuestro
interlocutor y escuchamos lo que queremos escuchar. Es decir, pensamos en otra
cosa mientras nos hablan o interrumpimos, por lo que, indica, no pueden existir
grupos eficientes sin una escucha empatica. Ademas, se destaca a la cooperacion,
definiéndola como crucial en la comunicacion efectiva al implicar que ambas partes-
emisor y receptor- tienen el verdadero deseo de una interaccion, preocupacion por
la escucha empética, respeto y valoracion a la otra persona.

La metodologia utilizada en el estudio fue cualitativa-descriptiva y estuvo
aplicada a dos grupos del primer cuatrimestre de la asignatura Taller Integrador
Interdisciplinario del afio 2007, perteneciente a la Facultad de Ciencias Econ6micas
de la Universidad Nacional del Nordeste, Argentina. Respecto al trabajo en equipo
en el desarrollo de una tutoria de una asignatura especifica, se realiz6 un trabajo
con sujetos unidos en la revisidn bibliografica, generando retroalimentacion,
cooperacién y comunicacion asertiva entre ellos. Ademas, se aplicaron ciertos
instrumentos que sirvieron para la recopilacion de antecedentes que generaron los
resultados y la retroalimentacion necesaria para los individuos y a nivel grupal.
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6.- FORMACION DE VINCULOS PROFESIONALES PARA EL TRABAJO EN
EQUIPO EN ENFERMERIA (Buss, Leopardi, Coelho y Oliveira, 2010)

Este estudio corresponde a los datos parciales de la tesis doctoral "Enlaces
profesionales: una propuesta de trabajo en equipo en enfermeria”, presentada en la
Universidad Federal de Santa Catarina, Brasil.

La investigacion presenta el resultado de un trabajo que tuvo como objetivo
construir una estrategia de trabajo en el equipo de enfermeria para favorecer las
relaciones interpersonales y alcanzar un cuidado terapéutico comprometido con las
personas usuarias de los servicios de salud.

La metodologia se respalda en la corriente constructivista y se aplicé a 12
funcionarios en tres hospitales generales y en una escuela de enfermeria de una
ciudad ubicada al interior de la region sur de Brasil. En total, en 12 participantes- 3
de cada entidad-se aplicaron las técnicas de entrevista y observacion. Después del
analisis de los datos recogidos, el estudio concluye temas relevantes para los
individuos, tales como: posicion individual y grupal en el micro espacio de actuacion,
movimiento de las relaciones grupales, proceso de comunicacion, educacion
continuada y competencia profesional.

Los resultados obtenidos apuntan a que los individuos se sienten mejor
preparados para enfrentar los distintos escenarios sociales y laborales, cuando les
son entregadas las herramientas y se les capacita en el desarrollo de sus
habilidades interpersonales. La preparacion académica que posea una persona
genera una percepcion del trabajo, el que se debe desempefiar, pero, al mismo
tiempo, no asegura un trabajo en equipo y un buen manejo de habilidades blandas
con los otros.

Por otra parte, en este trabajo se expresa la importancia del movimiento de
las relaciones grupales asociadas a la retroalimentacion que debe producirse al
interior de los equipos de trabajo, con el objetivo de mejorar a nivel grupal e
individual, favoreciendo la consecucién de las metas de la organizaciéon que se esta
inserto. Asi como también, la relevancia que posee la comunicacion entre los
sujetos, evidenciando la complejidad que abarca el tema y que la comunicacién
asimétrica puede llevar a ciertos ruidos en la comunicacion y resistencia en el grupo,
creando cuestiones mal entendidas, conflictos de prestigios y espacios para la
ausencia de compromisos con la calidad del cuidado.

7.- RELACIONES INTERPERSONALES EN EL AMBITO LABORAL.
UNIVERSIDAD JESUITA DE GUADALAJARA (Ramirez, 2019).

El presente estudio abordd el tema de las relaciones interpersonales en el
contexto laboral y el impacto que tienen en el grado de satisfaccion que
experimentan las personas en su trabajo. Al respecto, se sefiala que cuando las
relaciones interpersonales son buenas, esto genera un clima en que las personas
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se sienten comodas y satisfechas con su trabajo y se centran en las actividades a
gue se dedica la empresa. Sin embargo, cuando estas no son buenas, se generan
malas actitudes e insatisfaccion laboral.

Este trabajo se sustentd en las teorias de la Psicologia Humanista, el
Desarrollo Humano y el Enfoque Centrado en la Persona de Rogers, mientras que
el método se orientd al enfoque de trabajo investigacién-accion con el propdésito de
observar como se manifesto el fendmeno dentro del contexto laboral-empresarial y
las implicaciones que tiene en los individuos involucrado, para posteriormente
desarrollar las estrategias e instrumentos necesarios para afrontar y resolver la
problemética.

El autor supone que toda persona busca poder encontrar un equilibrio entre
el trabajo y su vida personal, dado que el trabajo constituye un ambiente donde
pasan la mayor parte de las horas del dia 'y con el paso del tiempo le dedican muchos
afos de su vida.

Por otro lado, recalca la importancia de la satisfaccion laboral, considerando
gue este es un elemento basico que debiera experimentar cualquier persona que
esté en el ambito laboral. Sin embargo, cree que existen factores que pueden
impedir alcanzar dicha satisfaccion, tales como el estrés laboral, las malas
relaciones interpersonales, los bajos salarios, entre otros.

En general, el trabajo es una parte fundamental del desarrollo de los
individuos, ya que es un espacio donde las relaciones interpersonales entre
comparieros y jefatura tienen una gran influencia en las experiencias positivas y
negativas de las personas con las que se trabaja. Cuando se construyen buenas
relaciones dentro del trabajo se fomenta un buen clima laboral, lo que permite un
trabajo colaborativo mas efectivo y con mejores resultados. Por el contrario,
relaciones interpersonales negativas afectan el rendimiento de los trabajadores, sus
actitudes frente a otros compafieros y genera en ellos también, una sensacion de
insatisfaccion laboral.

Las relaciones que generan las personas dentro de su trabajo ayudan a propiciar
un ambiente favorable para ellas. Es decir, en la medida que se construyen
relaciones laborales sanas, el trabajo diario se vuelve menos estresante, mas
cooperativo y, por consiguiente, mas productivo.

VIl.  Preguntas Orientadoras

En relacién a las preguntas orientadoras de la sistematizacion, se presenta un
cuadro explicativo de las interrogantes claves que se presentaron al inicio del
proceso. A través de estas, se pudo esclarecer y delimitar el objetivo, asi como
también la delimitacion del objeto de estudio.
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Interrogantes claves en la fase inicial

Para Delimitar el Objetivo:

- ¢Como funciona el equipo del centro de la mujer?

- ¢Cual es la metodologia de trabajo que desarrollan los profesionales del
Centro?

- ¢ Los profesionales se consideran un equipo o grupo de trabajo?
- ¢Cuales son los obstaculizadores y facilitadores del equipo de trabajo?

- ¢Qué mecanismos utilizan en su trabajo cotidiano para mantenerse
alineados en la informacion de las usuarias?

- ¢ Realizan actividades de retroalimentacion y autocuidado?

- ¢ Como se sienten los profesionales con respecto a su trabajo y el trabajo
con los demas?

- ¢Consideran los profesionales que logran realizar un trabajo en equipo?

VIl.  Objetivos de la Sistematizacion

a. Objetivo General

- Realizar un andlisis critico sobre el funcionamiento interno del equipo
multidisciplinario del Centro de la Mujer de Chiguayante, a través de la
sistematizacion de experiencias de los profesionales de la Institucion, entre los
meses de julio de 2019 a julio del afio 2020.

b. Objetivos especificos

-Identificar los nodos criticos del funcionamiento interno del equipo
multidisciplinario del Centro de la Mujer de Chiguayante, a través de las
experiencias de los profesionales, entre los meses de Julio de 2019 a julio del
afio 2020.

- ldentificar las fortalezas del funcionamiento interno del Equipo
Multidisciplinario del Centro de la Mujer de Chiguayante, a través de la
experiencia de los/as profesionales, entre los meses de los meses de julio de
2019 y julio de 2020.
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- Representar los sentimientos y emociones identificados por parte del
equipo Multidisciplinario del Centro de la Mujer de Chiguayante, a través de la
experiencia de los/as profesionales, entre los meses de los meses de julio de
2019 y julio de 2020.

IX. Ejes de la Sistematizacion

1.- Nodos criticos que se encuentran al interior del equipo
multidisciplinario del Centro de la Mujer de Chiguayante.

Sub Eje: Dificultades, debilidades y conflictos de los profesionales con
respecto al funcionamiento interno del equipo.

2.- Fortalezas que se encuentran al interior del equipo
multidisciplinario.

Sub Eje: facilitadores y oportunidades que identifican y reconocen los
profesionales con respecto a su funcionamiento interno.

3.- Sentimientos y emociones identificados por los profesionales en
relacion a situaciones vivenciadas al interior del equipo multidisciplinario.

Sub Eje: emociones y sentimientos positivos v/s negativos

X.  Marco Metodoldgico

1. Enfoques de la Sistematizacion

a) Enfoque Paradigmatico

De acuerdo a Jara (2014), la sistematizacion de experiencias “busca aportar a
la construccién de conocimientos cientificos, caracterizados porque estan basados
en un cuerpo tedrico entendido como un conjunto de proposiciones fundamentales
gue buscan comprender y explicar los movimientos y contradicciones de la
sociedad” (p. 58). De esta forma, sefala este autor, se confrontan y enriquecen, a
la vez, de conocimientos sistematicos y metodicos.

Ademas, por su parte, los resultados a partir de este tipo de investigaciones “se
pueden comprobar, confrontar y comparar aspirando a tener niveles de
generalizacion y transferibilidad. Los productos del conocimiento cientifico se
incorporan a sistemas que se deben continuar enriqueciendo permanentemente con
los aportes de la comunidad cientifica respectiva” (Jara, 2014, p. 58).

Este enfoque paradigmatico indica que la sistematizacion de experiencias
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permite comprender un marco de referencia amplio, lo que implica explicar
interrelaciones o interdependencias entre los fendmenos de la realidad historica y
social. Jara (2014) advierte que “las investigaciones pueden enriquecer la
interpretacion critica de la practica directa que realiza la sistematizacion de
experiencias, aportando al didlogo de saberes con nuevos elementos” (Jara, 1994,
p.58).

Para este autor (Jara, 1994), un dilema tiene que ver con escoger el enfoque o
las modalidades con las que vamos a hacer una sistematizacion. Este es otro dilema
complejo, pues existe una enorme variedad de posibilidades, no hay una sola
manera de hacer sistematizacion de experiencias.

Debido a la cantidad de opciones, y ante la gran variedad de modalidades
encontradas, esta sistematizacion sera formal-abordada desde los actores en forma
participativa- con el propdsito de reconstruir las experiencias, a partir de sus propios
relatos y emociones, generar un analisis critico sobre ellos y plantear un plan de
mejoras que contribuya a la retroalimentacién del aprendizaje y un cambio positivo
en el funcionamiento interno del equipo del Centro.

Los enfoques utilizados para el desarrollo de la presente sistematizacion, segun
Guiso (1998) corresponden a:

- Enfoque de la reflexividad y la construccién de la experiencia
humana: estos enfoques asumen la implicita epistemologia de la
practica, basada en la observacion y el analisis de los problemas
gue no tienen cabida en el cuerpo tedérico aprendido o aplicado.

La sistematizacion estd vinculada aqui a la resolucion de
problemas, permitiendo hacer frente a los nuevos desafios que
les presenta el contexto. La sistematizacién busca recuperar el
saber tacito, que estd implicito en las pautas de accion, en la
percepcién del problema que se afrontd. Se reconoce y valora el
saber, los juicios y destrezas que estan invisibilizadas en la
accion.

En este tipo de procesos se descubre que, al recuperar y
reflexionar la experiencia, el sujeto se reconoce observando,
hablando y actuando y esto le permite el deslinde de la
experiencia de su légica de explicacion, en el mismo acto de
comprenderla y explicarla.

-Enfoque hermenéutico: se pone en consideracion la necesidad
de entender a los actores de los proyectos socioculturales y
educativos en el desarrollo de razones practicas reflexivas,
mediante una serie de procesos que permiten hacer explicitos y
ponen en claro intencionalidades, predisposiciones, sentidos y
valoraciones que subyacen en la accién.

Es, desde este enfoque, que la sistematizacién se entiende
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como una labor interpretativa de todos los que participaron,
develando los juegos de sentido y las dinamicas que permiten
reconstruir las relaciones que se dan entre los actores, los
saberes y los procesos de legitimidad, esto es dar cuenta de la
densidad cultural de la experiencia. (p. 8-9)

Por ultimo, el enfoque critico el cual segun Melenge (2014) dice
qué:

El investigador para poder llevar a cabo una buena labor
investigativa, tiene que hacer inmersion dentro del campo a
investigar, compartir con los individuos y procurar que las
personas sientan al investigador como parte de esta comunidad.
Del mismo modo, tiene que hacer que todos participen
activamente y que la investigacion no sélo se quede en un plano
netamente pedagadgico, sino que también todos los investigados
sientan un factor de cambio que fue aportado por el proyecto,
para sus vidas mismas y la de su grupo. (parr. 3)

b) Enfoque Metodologico

La presente sistematizacibn de experiencias posee un enfoque
fenomenogréfico, el cual corresponde a un enfoque de investigacién que tiene por
objetivo identificar y describir las formas cualitativamente diferentes como las
personas experimentan (comprenden, perciben) fendmenos de su entorno. Las
experiencias no son consideradas como entidades fisicas o mentales, sino como
una relaciéon entre objeto y sujeto (Marton, 2000). Experimentar algo implica
establecer una relacion entre el sujeto, quien experimenta, y el objeto, lo
experimentado.

El eje de la investigacién fenomenografica no es, por lo tanto, el fenébmeno que
se investiga o las personas que lo experimentan, sino mas bien lo que se estudia
es la relacion entre ambos, es decir, cobmo es experimentado el fenébmeno en
cuestién (Marton, 1986).

Dall’Alba (2000) indica que este supuesto se basa en el principio fenomenolégico
de la intencionalidad, la que establece que la experiencia no puede ser separada de
lo que es experimentado; es decir, la experiencia es siempre la experiencia de algo.
En este sentido, es un enfoque de segundo orden, pues no investiga el fendmeno
como es, lo que implicaria una perspectiva de primer orden, sino como el fenbmeno
es experimentado, una perspectiva de segundo orden.

Ademas, aborda los fendmenos desde la posicidén de los sujetos, orientado a la
descripcion que las personas realizan sobre sus experiencias (Marton y Booth,
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1997). Como la experiencia, por lo general, se da por sentada, quien experimenta
no necesariamente ve su propia forma de experimentar (comprender, percibir),
Marton y Booth (1997) argumentan que los investigadores deben ser conscientes
de esto y adoptar de modo explicito una perspectiva de segundo orden.

Esto implica ver el fendmeno con los ojos de la persona que lo experimenta y
poner entre paréntesis las experiencias propias. Solo asi el investigador tendra la
capacidad de describir como las personas experimentan un fenémeno particular
(Trigwell, 2006).

De esta manera, el enfoque cualitativo identificara la naturaleza profunda de las
realidades de los/as profesionales que trabajan en el Centro de La Mujer de
Chiguayante, permitiendo observar su sistema de relaciones, estructura dinamica y
emociones de las experiencias. Lo anterior, evidentemente, genera datos que
comunmente se los caracteriza como mas “ricos y profundos”. Esto no es
generalizable, sino més bien estan relacién con cada sujeto, grupo y contexto, en
una busqueda orientada al proceso.

Este enfoque, ademas, permitira obtener informacion directa de los actores
relevantes de este proceso, en relacion al funcionamiento interno del equipo. Los
datos, en consecuencia, provienen de la sistematizacibn de sus propias
experiencias en el trabajo diario como equipo y con mujeres victimas de violencias.
Esto vislumbrar4, a partir de sus propios relatos las intervenciones
multidisciplinarias, identificacion de nodos criticos y fortalezas de su conformacion
como equipo de trabajo, asi como también permitira extraer la ensefianza de este
aprendizaje, generando una retroalimentacion positiva que oriente al equipo con
respecto a su funcionamiento interno.

2. Actores Participantes

A continuacién, se daran a conocer los actores relevantes que participaran
del proceso de sistematizacion de experiencias, el cual corresponde al equipo
multidisciplinario del Centro de la Mujer Chiguayante. Ademas, se conoceran sus
principales funciones y/o caracteristicas.

» Coordinadora: encargada de prestar orientacion a mujeres que consultan en
el Centro, participa del trabajo en redes locales y comunitarias, ademas de la
coordinacion intersectorial.

* Trabajadora Social: se encarga de atender los casos sociales de las usuarias,
realizar el diagndstico social de las usuarias como parte del diagnéstico integral y
sobre el disefio e implementacion de los planes integrados de intervencion de las
usuarias.

* Psicologa: entrega orientacion y atencion a las usuarias del Centro y participa
en el diagndstico integrado de las usuarias. Asimismo, participa en el disefio e
implementacion de los planes integrados de intervencién de las usuarias.
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* Abogado: encargado de brindar orientacion e informacion juridica general y
coordinar derivaciones responsables, cuando corresponda, de las mujeres
ingresadas al Centro o a la Casa de Acogida. También es el responsable de
representar juridicamente a las mujeres en las causas VIF ingresadas al Centro.

*Monitora: es la encargada de realizar la primera acogida, participar en la
implementacion, ejecucion y evaluacion del plan estratégico de prevencién, apoyar
el trabajo con las redes institucionales del Centro, realizar seguimientos de casos,
dirigir la gestion y coordinacion de redes comunitarias.

*Personal Administrativa (secretaria): responsable de recibir los llamados
telefénicos, administrar los recursos del dispositivo, realizacion de trabajo
administrativo, recepcion de las usuarias en el dispositivo, encargada de la
confirmacion telefonica de la asistencia de las mujeres, colabora en la gestion de
recursos y genera contactos con otras redes de apoyo, las cuales benefician al
trabajo del dispositivo.

3. Técnicas y/o Instrumentos

En relacion a las técnicas e instrumentos que se utilizaran en el desarrollo
de la sistematizacion de experiencias, del funcionamiento interno del equipo
multidisciplinario del Centro de la mujer de Chiguayante, se sefalan y describen
a continuacion.

-La observacion: La observacion permitira profundizar en la captacion al
observador/a en algunos hechos y en el momento que sucedieron. Ademas, se
podra obtener datos acerca de aquellos aspectos o conductas que suelen pasar
inadvertidos. Con una actitud investigativa y observadora la alumna que esta
sistematizando focalizara su atencion en aquello que desea conocer. Durante
el tiempo en que se realizar4 esta sistematizacion, la observacion sera
permanente y sistematica para rescatar informacioén significativa.

La alumna participara en el quehacer diario del grupo que desea estudiar, por
lo que la asistencia periédica al Centro le permitir4 establecer contacto directo
con los miembros. Espera poder llegar a comprender y explicar la experiencia
desde las propias vivencias, reacciones, sentimientos, entre otros.

-Grupo de discusion: esta técnica, al igual que la entrevista, aportara un juego
conversacional que producira informacion util a la investigacion. El grupo de
discusion como técnica de analisis de la realidad estudiada, se fundamenta en
el paradigma critico, en cuanto que pretende la transformacion de las personas
gue forman parte del grupo, a través de la reflexion que provoca la intervencion
de cada uno de los participantes en elmismo.

Linea de tiempo: La linea de tiempo permitira ordenar la secuencia de eventos
o de hitos importantes sobre el funcionamiento interno del equipo. De
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esta manera, se podra visualizar con claridad la relacion temporal entre ellos.

Flujograma: Esta técnica permitira representar graficamente los hechos,
situaciones, sentimientos, sobre el funcionamiento interno del equipo. De
acuerdo a Chiavenato (1993), el flujograma, también conocido como diagrama
de flujo, corresponde a una secuencia de rutinas simples que permiten llevar
un registro de secuencias de un proceso con unidades implicadas y
responsables de la ejecucion. Una definicion que comparte Gémez (1997), al
sefialar que el flujopgrama representa un flujo de informacibn de un
procedimiento, lo que permite representarse graficamente.

4. Criterios de Calidad

Los criterios son la forma de asegurar la calidad de la sistematizacién, la cual
es a través de la confirmacion de los actores de la informacion y las triangulaciones.

Cisterna (2005) menciona que:

“Entiendo por ‘proceso de triangulacion hermenéutica’ la accion
de reunidén y cruce dialéctico de toda la informacion pertinente
al objeto de estudio surgida en una investigacién por medio de
los instrumentos correspondientes, y que en esencia constituye
el corpus de resultados de la investigacion” (p.68).

Por lo tanto, tomando en cuenta a Cisterna (2005), la triangulacion se genera
en base a la recopilacion de datos obtenidos en las diferentes técnicas aplicadas
(linea de tiempo, flujograma y grupo de discusién), donde se llevé a cabo bajo los
siguientes procesos: se selecciond la informacion obtenida en las transcripciones,
se triangul6 la informacién recogida de cada técnica, se triangul6 la informacion por
cada categoria y codigo correspondiente, se triangul6 la informacion entre todas las
categorias centrales y, por ultimo, se triangulé la informacién obtenida con la teoria.

5. Plan de Anélisis

En esta parte del proceso se reflexiono e integraron todas las ideas que fueron
obtenidas a través de la construccion de informacion con teorias, debates y
conceptos adecuados al contexto. Ademas, se buscdé material bibliografico
pertinente para dialogar con los hallazgos implicados en este trabajo. En lo puntual,
se realizé un analisis de contenido, que consté de 3 tipos de codificaciones: abierta,
axial y selectiva.
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a) Codificacién abierta

En la primera parte del proceso se buscé expresar todos los datos obtenidos en
forma de conceptos, los cuales fueron obtenidos a través de la reduccion de datos.
Para ello, se disecciond, fragment6 y rebusc6 aquellos datos que contenian las
transcripciones de las técnicas aplicadas, enumerandolas en una serie de
categorias emergentes las cuales consideraban los siguientes cuestionamientos:
¢de qué habla el texto?, ¢qué es lo que sucede en el?, ¢por qué se produce
aquello?, ¢cémo se produce?, ¢quiénes participan?, etc. Para llevar a cabo la
presente reduccion, se utilizé el enfoque denominado cartografia conceptual, la cual
Grbich (citado en Bonilla, 2010) define como “palabras y frases que permiten un
resumen preciso y breve de los asuntos emergentes al examinar los datos” (p.7).

Asi es como se comenzaron a codificar los datos y en funcion de las distintas
categorias que fueron surgiendo, codificandolas en sus categorias
correspondientes, o bien, en las que fueran emergiendo. Segun Flick (citado en
Hernandez, 2014), “se trata de clasificar las expresiones contenidas en el texto
segun sus unidades de significado (palabras individuales, secuencias de palabras)
para asignarles anotaciones y conceptos llustracion (p.196-197).

Por lo tanto, en definitiva, se realiz6 un proceso analitico en el cual aquellos
conceptos encontrados se identificaron y desarrollaron desde el punto de vista de
sus propiedades y dimensiones. Por ende, se realiz6 una lista de cdédigos y
categorias asignadas en los textos de las transcripciones de las técnicas aplicadas
para, posteriormente, analizar la frecuencia de las categorias encontradas.

b) Codificacion axial

Con la informacion ya mas clara y mejor organizada, se procedié a tomar
aquellas ideas y asignarles una categoria para poder reagruparlas, de acuerdo a la
similitud que éstas tenian y asi asignarles un cadigo.

En esta segunda parte del proceso, se comenzg a filtrar aquellas categorias que
fueron surgiendo anteriormente. Por lo tanto, con esta informacién ordenada se
reorganizé, creando relaciones entre los conceptos. Si bien emanaron distintas
categorias a partir de la codificacidn abierta, solo se seleccionaron las mas
interesantes para ahondar en su explicacion. Flick (citado en Hernandez, 2014)
comenta que:

‘En esta fase de codificacion las categorias que son mas
relevantes para la pregunta de investigacion se seleccionan en
base a los cédigos y las notas de codigos que estan relacionadas
entre si. Es en este momento cuando se seleccionan pasajes del
texto como prueba de estos codigos relevantes para elaborar la
categoria axial” (p.200).
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Por lo tanto, aquellas categorias se debieron relacionar con las subcategorias
gue emergieron, luego, comparar los significados y las relaciones que se producian
entre estos. Se comparé codigo con codigo, cédigo con categoria y cédigo con
nuevos datos para asi dar respuesta a los cuestionamientos que hayan surgido o
bien, para profundizar en algun angulo saliente de la temética emergente. Strauss
y Corbin (citado en Hernandez, 2014) afirma que esta codificacion “sirve para
clarificar las relaciones entre un fendmeno, sus causas y consecuencias, su
contexto y las estrategias de aquéllos que estan implicados” (p.200).

c) Codificacion selectiva

Esta corresponde a la fase final, la cual consistio en determinar una categoria
central en torno a las demas categorias que se integran y agrupan a la categoria
central. De esta manera, se entregd una panoramica general del caso sobre la cual
se desarrollaron las categorias centrales en relacion a los rasgos y dimensiones
obtenidos.

Para ello se realiz6 un andlisis en el cual se describieron patrones y pautas
existentes de los datos, asi como las condiciones en las que estos se aplicaban
considerando los siguientes cuestionamientos planteados por Flick (2012) “;Qué
considero como problema central? ¢(Qué es lo mas llamativo del campo de
investigacion? ¢Cual es el tema central de la historia? ¢Qué temas vuelven a
aparecer recurrentemente?” (p.199).

Esto permitio establecer relaciones, implicaciones, condiciones y consecuencias
tanto a nivel micro como macro, que fueron surgiendo tras el andlisis de los cadigos,
categorias, subcategorias y categorias centrales. Todo esto, siempre teniendo
presente los diversos puntos de vistas de los fendmenos en su contexto y aportando
asi a una visibn mas completa de las relaciones de los fenbmenos y sus categorias.

Lo explicado anteriormente, se refleja en breve en el siguiente grafico:

Codificacion abierta Codificacion axial
- —
— - : —~ X = =
Documentos primarios Categorias ‘
T Relaciones entre categorias

COMPARACIONES CONSTANTES l

Cddigos ,—l Categoria central

—

Codificacion selectiva

Fuente: Elaboracion de Strauss y Corbin (citado en San Martin, 2013).
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El paso final que determina si ya se cuenta con toda la informacion necesaria
para la siguiente etapa es el concepto de saturacion tedrica. Segun Strauss y Corbin
(citado en Carrillo, Leyva-Moral y Medina, 2011) la saturacién “es el punto del
analisis, durante la construccion de la categoria central, en el cual ya no emergen
nuevas propiedades, dimensiones o relaciones entre los datos” (pag. 26). Esta fase,
de cierta manera, asegura la riqueza de los datos recogidos, considerando, segun
Strauss y Corbin (citado en San Martin, 2013) que “si el investigador no recopila
datos hasta saturar todas las categorias, la teoria no se desarrollara
equilibradamente y carecera de densidad y precision. Ademas, la saturacion permite
identificar el momento en que es necesario detener la recoleccion de datos” (parr.
38).
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Fuente: Elaboracion de Bonilla, Victor (2010)

Ya realizados los tres tipos de codificacion, se prosigui6 a realizar las notas
analiticas, las cuales no son mas que las reflexiones obtenidas a través de las
relaciones que se establecieron entre los cddigos y categorias encontradas y
definidas. De esta manera, se plantean asi breves hipotesis que seran integradas
en una teoria, por lo tanto, dichas notas analiticas son sumamente importantes, ya
gue permiten dar paso a la ultima etapa, la cual corresponde a la elaboracién de los
memos analiticos finales.

Cuiat (2007) argumenta que “esencialmente los memos son ideas que han
sido anotadas durante la recoleccion de datos y que ayudan posteriormente al
investigador” (p.7). Por lo tanto, tras recoger las nuevas ideas y las conexiones entre
las personas, categorias, subcategorias, conceptos, categorias centrales y
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las revisiones tedricas, se produjo un cruce de informacioén importante que permitio
obtener los resultados finales del andlisis de contenido.

Por ultimo, el proceso de analisis realizado se resume en el siguiente grafico:

Concreto Abstracto
C Codigo Categoria
e X
': Codigo .
I ; ~ Temas/ v - ,
i . Con.cep(os_ b .\Teom
|: Codigo
f - Y.
[ Cdodigo Categoria
2o . e
{ _;_Cc-digoi S Subcategoria
Subcategoria
Particular General

Fuente: Elaboracion propia de Saldafia (citado en Bonilla, 2010.
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Xl.  Descripcion de los Resultados

a) Reconstruccion del Programa

Grafico N°1: Reconstrucciéon del programa
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Grafico construido en base a la informacién obtenida de las orientaciones técnicas que
entrega SERNAMEG.
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La intervencion en el Centro de la Mujer se compone por dos
grandes ejes: La orientacion e informacion y la intervencion
socio-educativa y juridica considerando la atencién y proteccion
gue se brinda a las mujeres que ingresan al dispositivo.
(Orientaciones Técnicas del Centro de la Mujer, 2019, p. 20)

Es importante considerar que al momento de ingresar una mujer se le debe
consultar si pertenece al Subsistema de Seguridad y Oportunidades, ya que de
ser asi se debe mantener una coordinacién con la contraparte que esté a cargo,
para apoyar el proceso que la mujer ya se encuentra desarrollando en dicho
programa (Orientaciones Técnicas del Centro de la Mujer, 2019).

Para comprender mejor el gréafico, se explicard brevemente las fases de los
ejes ya mencionados los cuales son planteados en las Orientaciones Técnicas
del Centro de la Mujer (2019):

1 Fase de orientacion e informacion: Consiste en la atencién y contencion
gue se le brinda a la mujer que consulta por violencia contra la mujer o temas
gue lo relacionen (ejemplo: acoso laboral, violencia gineco- obstétrica,
violencia fisica-verbal y/o emocional, entre otras). En dicha fase una persona
del equipo le otorgara una primera cogida orientando asi a la mujer en las
dudas o problematicas que pueda presentar, eso si el recibir dicha
informacion no implica que la mujer sea ingresada al centro ya que se
requieren de ciertos requisitos para ello.

2. Intervencidn socio-educativa y juridica: Dicha intervencién se enfoca en
el acompafiamiento tanto en el @mbito psicosocial como juridico los cuales
se centran en qué la mujer logre generar los cambios que necesita para su
vida de manera informada, protegida y asesorada. Dicha intervencion se
realiza en 2 niveles:

i Atencion Individual: En dicha modalidad de intervencion se elabora un Plan
de intervencion Individual (P1l), el cual se encuentra enfocado en significar
las experiencias vividas reconociendo siempre las habilidades que la mujer
ha ido desarrollando para sobrevivir a la violencia, pero ademas se
considera el trabajo con las redes las cuales no solo son institucionales,
sino que también a las personas que son significativas, tales como: familia,
amistades, vecinas/os. Por ultimo, dicho plan es ejecutado en una
intervencién contemplada de 6 meses a 1 afio contados desde el ingreso,
sin prejuicio de que este pueda extenderse, cumpliéndose asi 12 sesiones
con una periodicidad semanal o quincenal.
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Atencion grupal: Esta modalidad permite que las mujeres elaboren y
compartan estrategias y experiencias, reconociendo a su vez los recursos
y fortalezas a través del acompafamiento de re-descubrimiento de sus
cualidades. Estos espacios de apoyo facilitan a las mujeres la apertura de
nuevos escenarios para el desarrollo de sus proyectos y para ello los
talleres consideran en su disefio los aspectos centrales que tienen cada
una en su diagnostico y PIl. La duracion de dichos talleres es de 12
sesiones, con una duracion promedio de 2 horas con una periodicidad
semanal con un horario fijo.
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b. Flujograma

Grafico N° 2: Técnica aplicada- Flujograma

Podemos Desconocimienio
influir Exceso de - Sabre carga del quehacer
Instrumentos laboral profesional de

Fuente: Elaboracion
propia.
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Tabla N°1: Resultados del Flujograma

RUDTS CRTTICOS I FLECHAS DE SALIDAS [F FLECHAS ENTRADA
(CALUSA) (EFECTO)

Pocas instancias de 0 1
autocuidado
Crecimiento profesional a
Escasez de recursos a
Mulo conocimiento del 2 L1
gquehacer del otro por
parte de la central
Buracracia B 2
Rotacion de equipos 2 2
Equipo reducido 1 3
Poca identidad y sentido 1 2
pertenencia
Poco FpOYD ¥ 2 0
comunicacion con el nivel
central
Inestabilidad Laboral 2 0
Exceso de instrumentos 1} 1
Sobrecarga laboral a 2
Desconocimiento del
trabajo del otro para 0 2
ayudar en las funciones
Puntualidad 1 0
Falta de herramientas y 1} 1
estrategias de contingencia
La comunicacidn 3 1
Sobre carga vy mail
distribucion del trabajo 2 1
Poca colaboracian 1 1
Habilidades
comunicacionales 1 0
deficientes
Mal clima laboral 2 3
Recibir criticas de la mejor
manera a 2

Fuente: Elaboracion propia

La representacion de la técnica del flujograma, aplicada al equipo del Centro
de la Mujer de Chiguayante, devel6 nudos criticos al interior del equipo
multidisciplinario. A través de sus relatos, los participantes evidenciaron los
siguientes nudos criticos con respecto a su funcionamiento, a la Institucion y
desarrollo laboral:

« Pocas instancias de autocuidado: El equipo recalca que esto es una
consecuencia de la carencia de recursos ya que, en distintas ocasiones,
han solicitado a SernamEG recibir recursos que sean destinados a
instancias de autocuidado, ya que para ellos resulta una necesidad
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imperante poder contar con un espacio en donde puedan compartir,
desconectarse, conversar, reflexionar sobre ellos, desde el punto de vista
humano y profesional. Por eso reconocen que intentan generar este tipo de
instancia por decision personal y autofinanciada por ellos mismos, para
enfrentar, de alguna manera el estrés y la alta carga laboral diaria que
sobrellevan. Tomar un descanso y compartir el proceso que estan viviendo
es parte de la generacion de dichas instancias.

Crecimiento profesional: El equipo consider6 que, si bien es cierto que el
trabajar en la Institucion genera un constante crecimiento personal y
profesional, por las distintas situaciones que se viven y enfrentan
cotidianamente, sus posibilidades de ascender son practicamente nulas, ya
que ejecutan un rol y funciones que estan consideradas desde el “nivel
central” (SernamEG). En este escenario los miembros del equipo
consideran que no tendrian las oportunidades de “escalar” dentro de la
Institucion. Lo anterior, genera un cierto grado de desmotivacion vy
frustracion a nivel laboral.

Por otro lado, la delimitacion del trabajo dado a través de las Orientaciones

Técnicas del SERNAMEG, lo que limita su campo de accion y no les da espacio
de poder generar nuevos desafios y autonomia en las funciones que deben
desarrollar.

Carencia_de recursos: Los participantes reconocieron la carencia de
personal y recursos humanos, considerando que se trata de un equipo
reducido dada la sobrecarga laboral y la responsabilidad asignada a cada
uno de ellos en sus labores. Manifestaron que el apoyo mutuo entre
comparieros es clave para responder optimamente a sus funciones o,
directamente, para poder cumplir las metas impuestas por jefatura.

Por este motivo, los participantes consideran importante la designacion de

un profesional mas a cada area o, a lo menos, un profesional que pudiera
cooperar integralmente en el arduo trabajo que realizan. Esto, sin que fuera en
detrimento del recurso financiero asignado al Centro que, como se ha revisado
en este trabajo, atiende a tres comunas, una de ellas distante geograficamente.
Esta situacion genera que sean los propios profesionales miembros del equipo
los que deben costear los pasajes 0 bencina utilizada para trasladarse de manera
particular al lugar (Florida). A pesar de que se les realiza una devolucion en
dinero, consideran que esta es minima al gasto en el que incurren.

Nulo conocimiento del quehacer del centro por parte de SernamEG: En
primera instancia, el equipo menciona que este nudo critico es una
consecuencia del poco apoyo y comunicacion por parte de la “central’.
Considerando que no existe un canal de retroalimentacion oficial,
advierten la complejidad que SERNAMEG conozca el trabajo que realizan
cotidianamente. Incluso sefialan que la Institucion parece desinteresada
de la calidad que el servicio presta a diario, sino mas bien
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los esfuerzos estan focalizados en los numeros y cifras de usuarios que
atienden, sin importar la ejecucion propiamente tal del trabajo.

Por otro lado, los participantes del equipo critican la lejania de la Institucién
con sus programas desplegados. Aseguran que les falta conocimiento sobre el
detalle de las labores que desempefian, el personal a cargo de realizarlo y el
funcionamiento del equipo en general. Los participantes consideran que a la
Instituciodn le falta conectarse con sus usuarios, “tener mas calle”, para identificar
con claridad las funciones y aporte del Centro de la Mujer, respecto a los
procesos de intervencion, los perfiles de las usuarias-lo que va asociado a sus
historias y vivencias- y los instrumentos que se utilizan. Incluso, los participantes
de este equipo afirman que SERNAMEG dispone y regula una excesiva cantidad
de instrumentos, desconociendo la complejidad de aplicarlos. Ello genera
pérdida de tiempo, retraso del trabajo y el proceso de intervencién de las
usuarias.

» Burocracia: Consideran que existe un exceso de tramites y actividades
administrativas que se deben ejecutar en el Centro, afectando todo el
trabajo de los profesionales. Esto deriva en retrasos y la sensacion de
pérdida de tiempo en asuntos relevantes.

+ Rotacién de equipo: Las constantes rotaciones de profesionales en el
equipo afecta a los procesos de intervencion con las usuarias, ya que, con
lo complejo que les resulta, a veces, generar un vinculo con éstas, el que
haya desvinculaciones en el equipo retrasa el proceso interventivo o,
directamente, lo interrumpe, ya que muchas de las usuarias deciden
desertar al no encontrarse la profesional con la cual ya se encontraban
trabajando.

+ Equipo reducido: Esta es una consecuencia de los escases de recursos.
Para los participantes del equipo es importante recalcar el bajo nimero de
profesionales en el Centro de la Mujer, teniendo en cuenta la exigencia y
alta carga laboral a la que se debe responder.

Con esto, se refieren a que consideran que son un equipo pequefio para todo
el trabajo que requiere el Centro; tanto en el area de atencion como de
prevencion. Por este motivo, se ven enfrentados a dificultades, como el
cumplimiento de la totalidad de exigencias y la alta demanda, viéndose obligados
a realizar trabajo fuera de horario y pedir apoyo al resto del equipo para poder
cumplir con las metas.

+ Faltade sentido de identidad y pertenencia: A pesar de que el equipo
pertenece a una Institucion creada por el Estado, lo que los
convierte en servidores publicos, los participantes del equipo no se
sientes reconocidos como organizacion. Se sienten excluidos de la
Institucién, ya que consideran que su labor esta invisibilizada por el
escaso apoyo y poca comunicacion con SernamEG.
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En este contexto, los funcionarios del Centro de la Mujer Chiguayante
se sienten desprotegidos. Creen que ante cualquier problematica que pueda
presentarse en el Centro, la credibilidad estara puesta en el relato de agentes
externos al Centro antes que su propia version de los hechos. Esto les
genera inseguridad y temor a perder sus puestos de trabajo sin previo aviso
o justificacion. De esta forma, no han podido desarrollar un sentido de
identidad o pertenencia, tampoco un compromiso con el trabajo que realizan
como equipo en el Centro.

« Poco apoyo y comunicacion por parte de SernamEG: En este sentido, el
equipo completo determina que no existe un apoyo real ni una
comunicacion efectiva y fluida con la “central” (SernamEG). Dicha
Institucién no tiene el compromiso de capacitaciébn constante y solo
realiza una induccién al profesional respecto al rol y funciones que debera
cumplir, sin explicar de manera directa y clara todas las actividades que
deben realizar y las exigencias administrativas que deben desempenar.
La estructura de base esta dada en los lineamentos, pero, en la practica,
cada Centro de la Mujer funciona de acuerdo a sus propias necesidades
y contexto.

Sefialan que es muy importante inducir y guiar a los profesionales en el
inicio y desarrollo de su trabajo, ya que es relevante explicar el funcionamiento
del area administrativa de la Institucion, los formatos de trabajo y presentacion
de éstos. Los participantes del equipo afirman que tuvieron que verse
enfrentados a un desconocimiento de como debian ejecutar su trabajo, lo que
han debido improvisar en el proceso. Esta falta, evidentemente, repercute en el
desempefio multidisciplinar de la atencion de las usuarias y la ejecucién de
actividades.

* Inestabilidad laboral: Los trabajadores del Centro de la Mujer
Chiguayante expresan que su relacion contractual con la Institucion se
rige bajo el sistema a honorarios, los que genera una permanente
incertidumbre sobre la continuacion en sus respectivos cargos. No lograr
generar arraigo, debido a la poca proyeccion sobre su futuro laboral.
Asimismo, comentan que les afecta la impuntualidad de la Institucion con
sus remuneraciones. Puntualizan, incluso, que durante los meses
estivales- enero y febrero- existe una lentitud en la renovacion de sus
contrarios, excesiva burocracia al interior del municipio y una asistencia
menor del personal municipal, lo que repercute en que sus sueldos se
retrasan y son cancelados durante los meses de marzo y abril. Esto, sin
duda, provoca una gran inestabilidad econémica personal.

» Exceso de instrumentos: En lo que respecta a la atencién que se les
brinda a las usuarias, esta se ejecuta de acuerdo a las Orientaciones
Técnicas y lineamientos desde SernamEG, donde se exige la aplicacién
de entre 7 a 8 instrumentos a cada usuaria que sea ingresada al Centro.
Todos coinciden que el proceso de ingreso es excesivo para las
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usuarias y el equipo, pues consideran que la atencién que brindan dista
de ser de calidad. Aseguran que los esfuerzos debieran focalizarse en
las necesidades y problemas de las usuarias, sin dilatar los procesos de
intervencion.

Sobrecarga laboral: Principalmente, se produce por tres motivos. En
primera instancia, al ser una Institucion con una alta demanda de trabajo
y un equipo reducido, los profesionales se sienten sobrecargados al no
tener el tiempo suficiente para poder cumplir con todos los plazos
estipulados en los distintos procesos e intervenciones. Por otro lado, el
equipo reconoce que, Si existiera una correcta estructura y organizacion
de equipo, se lograria cumplir con las funciones que se exigen. Y, por
ultimo, si existiera mas apoyo y colaboracién entre los mismos
comparieros en la realizacion de actividades, tareas y trabajo en general,
la sobrecarga se veria disminuida al tener la capacidad de unirse y
distribuir las labores, con el objetivo de generar un equilibrio.

Desconocimiento del quehacer profesional de los compafieros:
Consideran que seria positivo para el equipo realizar, periédicamente,
retroalimentaciones con respecto al quehacer de cada uno. De esta
manera, estarian en sincronia con la informacion de las labores que se
estan llevando a cabo. Sefialan que, asi, algunos de los conflictos podrian
evitarse, si cada profesional conoce la labor que estd desempefiando su
compairiero. La falta de reuniones organizativas y de feedback, expone a
niveles de estrés innecesario. Lo ideal, sugieren, seria llevar a cabo un
trabajo uniforme, en colaboracién, en favor de los objetivos propuestos.

El desconocimiento del quehacer de sus compafieros, los ha llevado a

confusiones, conflictos, a altos niveles de tensién y a una inequidad en las
cargas laborales.

Puntualidad: El equipo realiz6é una autocritica respecto a este punto, dado
gue todos se ven afectados directamente. Todos reconocen siempre
llegar tarde; aun cuando el horario de apertura del centro es a las 8:30, la
mayoria ingresa de entre las 8:45 a 9:00 horas. Por lo tanto, no estan
dando cumplimiento al horario de entrada establecidos en sus contratos.

La impuntualidad de los funcionarios, trae como consecuencia un retraso

en el trabajo a nivel general, pero también es algo que afecta directamente a las
usuarias y al trabajo que se realiza con ellas, en donde inclusive ellos reconocen
ya haber tenido problemas relacionado a esto, como cuando una usuaria se
guejo y presento reclamo por esto. Este punto es complejo, pues el equipo ha
reconoce que es por la falta de responsabilidad de cada uno, pero que ademas
cuando saben que su coordinadora llegard mas tarde al centro,
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reconocen aprovechar la situacion y se relajan ante esto, lo que dicha conducta
trae problemas con su jefatura.

Falta de herramientas y estrategias de contingencia: Dada la sobrecarga

laboral y mala distribucion del trabajo, es que el equipo considera
importante que se pudieran generar estrategias que les permitan contar
con las herramientas necesarias para ejecutar de mejor manera el
guehacer diario y las contingencias que se puedan presentar, sin
encontrarse con imprevisto.

Falta de herramientas y estrategias de contingencia: Dada la sobrecarga
laboral y mala distribucion del trabajo, es que el equipo considera
importante que se pudieran generar estrategias que les permitan contar
con las herramientas necesarias para ejecutar de mejor manera el
guehacer diario y las contingencias que se puedan presentar, sin
encontrarse con imprevisto.

Los trabajadores comentan que existen eventos que ellos pueden prever

dado que, de acuerdo a la experiencia, conocen el funcionamiento y demanda
gue posee el Centro. Sin embargo, debido a la mala comunicacién con las
autoridades centrales de la Institucion no lograran organizarse y distribuir de
mejor manera las tareas y actividades.

Comunicacion: No existe una comunicacion directa o fluida entre los
integrantes del equipo. En muchas ocasiones, estos deben reservarse
para si mismos su manera de pensar y sentir, porque comunmente suelen
esas reflexiones y opiniones de manera personal, sin asumir una
perspectiva objetiva enfocada en lo laboral; en otras palabras, que aquello
sea visto como una critica negativa mas que constructiva para
retroalimentar el trabajo de todos. Por otro lado, el hecho de que la
informacion, directrices, 6rdenes o solicitudes no siempre emanen desde
la Coordinadora del Centro y estas sean realizadas por personas externas
al equipo, dificulta ain mas la comunicacion entre los profesionales y, en
consecuencia, con su jefatura.

Poca colaboracion: De cierta manera, la poca colaboracion es una
consecuencia de la sobrecarga laboral que posee el equipo, ya que al ser
reducido y estar constantemente con un exceso laboral importante, a
pesar de que tengan la disposicion, no es mucho lo que los compafieros
pueden aportar y apoyar en el quehacer del otro en cuanto a tareas y
actividades, puesto que se encuentran sobrepasados con sus propias
labores.

Habilidades comunicacionales deficientes: Los trabajadores del equipo,
consideran que fallan en la forma que tienen de relacionarse. Si bien es
cierto que, en ocasiones, manifiestan sus mensajes y opiniones, la
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manera que tienen de entregarlos y comunicarlos es deficiente. El
problema es que no se detienen a escuchar lo que el otro les quiere decir
sin caer en prejuicios, enfrascandose en sus propias concepciones y
maneras de pensar, sin empatizar con su par. Ellos concluyen que, dado
esto, carecen de empatia, capacidad de escuchar y habilidades
comunicacionales, lo que podria ayudarlos a mejorar el ambiente y clima
laboral.

Mal clima laboral: Destacan que es importante que exista un buen clima
laboral dentro del equipo de trabajo. La mayoria afirma que les afecta a
nivel personal y profesional el lidiar permanentemente en un ambiente
conflictivo, con dificultades de comunicacion y resolucidén de conflictos ya
gue, como consecuencia, genera desmotivacion e insatisfaccion laboral,
estrés, frustracion y disminucion de la productividad.

Todos coinciden en que no se generan las instancias que permitan

desarrollar sus habilidades comunicacionales, que contribuyan en mejorar las
relaciones interpersonales que establecen diariamente.

Recibir criticas de la mejor manera posible: Resulta imperioso para el
equipo que los profesionales puedan desarrollar la autocritica en cuanto
al trabajo que realizan. Por este motivo, esperan que los comparieros se
encuentren abiertos a recibir comentarios y /o sugerencias, en relacién a
mejorar el trabajo que desempefan. Los participantes consideran que
debiesen tener la capacidad y madurez emocional para escuchar al otro
y recibir la observacion del otro como sinénimo de retroalimentacion
positiva y de oportunidades de mejora, en vez de sentirse atacados.
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c) Linea de Tiempo
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Fuente: Elaboracion propia.
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ENERO 2015

A MARZO 2019

ANGUSTIA

INSEGURIDAD

ESTRES

DESCONFIANZA

NERVIOSISMO

TRISTEZA RABIA

K]
i

ABRIL 2015 JULI0 2019

A JUNIO 2019 A SEPTIEMBRE 2019

CANSANCIO

ALTO NIVEL ESTRES ¥
ESTRES
AGOTAMIENTO

INJUSTICIA
CANSANCIO
POCA VALORACION

OCTUBRE 2019

A DICIEMBRE 2019

INJUSTICIA

DISCRIMINACION
POCA VALORACION

ANGUSTIA
INJUSTICIA

PREOCUPACION
INCERTIDUMERE

Fuente: Elaboracion propia.

La representacion de la técnica de linea de tiempo aplicada, muestra los
hitos positivos y negativos que el equipo del Centro de la Mujer de Chiguayante
pudo identificar, en periodos trimestrales, desde enero de 2019 a enero de 2020.
Ademas, da a conocer las emociones y/o sentimientos que les generaron el vivir
dichos momentos relatados.

Es importante sefialar que, de los 7 integrantes que componen el equipo
de trabajo, en la representacion técnica estuvieron 5 personas presentes. Cada
participante fue sefialando los hitos positivos y negativos de cada periodo, de
acuerdo a su vivencia, asi como también expresando las emociones generadas
a partir de cada evento vivido.




1 PERIODO: Enero a Marzo 2019

HITOS Y EMOCIONES POSITIVAS

« 1°Hito: El equipo tiene vacaciones

El primer hito significativo se ubica al comienzo de la linea de tiempo. Los
participantes sefialaron que, dentro del mes de enero y febrero, cominmente la
mayoria de los trabajadores toman su periodo de vacaciones. Lo consideran un
hito importante, ya que afirman que ese es el Unico momento donde logran
desconectarse realmente de lo laboral y del sistema en general. Cuando toman
dias libres o vacaciones de invierno, comentan que no logran descansar y
generar una real desconexion, ya que, de alguna u otra manera, permanecen
pendientes y atentos del funcionamiento del Centro. Esto se puede evidenciar en
palabras de dos de las integrantes del equipo, quienes sefalan que:

P1: “Yo, de verdad te digo, lo positivo, lo Unico que para mi es
gue en enero y febrero es como que uno puede salir de
vacaciones; una se pega ahi un poco la desconectada con
esto, porque es verano... en las vacaciones de invierno es
muy poco tiempo”.

P2: “O sea, igual te puedes tomar vacaciones, pero estas mas
inconscientemente igual conectado con la pega, por lo menos
a mi me pasa con enero y febrero. En las vacaciones de
verano, uno de verdad como que se toma las vacaciones mas
a conciencia que durante el transcurso del afio”.

« 2°Hito: Se generaron estrategias de trabajo

Todos los integrantes estan de acuerdo que el haber generado estrategias
de trabajo fue un hito positivo, importante y significante para ellos, dado que,
gracias a la realizacion de una actividad de prevencion, donde debio participar el
equipo completo lograron obtener una inyeccion de recursos para las actividades
0 acciones de prevencién que ejecuta el Centro.

Las emociones que los integrantes identificaron en base a estos dos hitos
encontrados, en el periodo de enero a marzo de 2019, fueron las siguientes:
alivio, relajo y desconexion.

Estas 3 emociones que los trabajadores experimentaron a nivel general,
hacen alusion al primer hito mencionado. Estas serian producidas en base a la
satisfaccion de saber que, en ese periodo de tiempo, pueden tomar sus
vacaciones. Incluso reconocen que ese hito es el mas relevante para ellos y es
el unico que les genera emociones positivas. Esto se puede evidenciar desde el
relato de los integrantes del equipo, quienes sefialan que:
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P1: “O sea, por lo menos a mi me pasé, que yo me fui en
febrero de vacaciones, estuve como una semanay fue, pero...
me desconecté, traté... me dediqué a mi... a descansar, traté
de no preocuparme de las cosas que estaban pasando aca’.

P2: “Y con lo positivo... yo creo que lo tnico que sentimos era
el relajo por el lado de las vacaciones’.

HITOS Y EMOCIONES NEGATIVAS

» 1°Hito: Desvinculacién de profesionales

El primer hito negativo planteado es la desvinculacion de algunos
profesionales del equipo, especificamente de la psicologa y monitora. Estos
mencionan que fue sumamente significativo vivir ese momento para el equipo
completo, ya que trajo consigo una serie de problemas y conflictos internos al
interior de éste, sumados a lo que ellos ya venian presentando hace un tiempo
atras. Esto se puede evidenciar en dos relatos de funcionarios, quienes sefalan
que:

P1: “Yo igual colocaria como un hito, tal vez, un tanto no
positivo, sino que mas bien negativo, la desvinculacion de las
profesionales”.

P2: “Yo creo que eso es un hito.... mas en la perspectiva
negativa, pero es un hito importante y que nos marco”.

+ 2°Hito: Equipo dividido

Antes de que se produjera la desvinculaciéon de dos profesionales, el
equipo ya habia presentado problemas y conflictos al interior de éste,
provocando distanciamiento y division. Por lo que, el proceso de desvinculacion
de los integrantes del equipo, generé un quiebre mayor en las relaciones
interpersonales y laborales entre los profesionales. Esto se evidencia en dos
relatos, los cuales expresan que:

P1: “Es que por eso el equipo estaba dividido, hubo conflictos
y todo”.

P2: “Si, el equipo estaba muy dividido y mas se dividié aun
cuando hubo desvinculaciones. Fue como un periodo que nos
marco mucho como equipo...”.
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« 3 °Hito: Equipo reducido y mayor carga laboral

Tras la desvinculacidén de los profesionales, el equipo se sintié “cojo” en
ciertas tareas y actividades que se debian seguir llevando a cabo,
principalmente, en el area de atencion. El hecho de que no estuviera la psicéloga
influyé directamente en el trabajo del abogado y trabajadora social, ya que como
triada trabajan los casos de las usuarias en conjunto y estaban incompletos.
Ademas, el area vacante no puede ser cubierta por cualquiera de los
profesionales del Centro, debido a sus caracteristicas y requisitos del cargo.

Sin embargo, los participantes mencionan la alta carga laboral, durante
ese periodo, como consecuencia de la desvinculacion de los profesionales.
Debieron asumir mas tareas y actividades de las que ya cada uno tenia
planeado. Esto se puede evidenciar en uno de los relatos, el cual menciona que:

P1: “bueno, y eso mismo de que el equipo estaba reducido,
produjo una carga laboral mas y produjo un estrés mas
notorio”.

En cuanto a las emociones identificadas en base a los hitos encontrados
en este periodo, son: angustia, estrés, ira, desconfianza, inseguridad,
nerviosismo, tristeza y rabia.

Dentro de este periodo, el equipo recalca un bajén de energias, a nivel
personal y laboral, debido a que, de enero a febrero se sintieron angustiados,
inseguros, tristes, desconfiados, nerviosos, con rabia e ira, a raiz de todos los
conflictos y problemas que venian arrastrando en el funcionamiento interno del
equipo. Estos comentan atravesaron un periodo de incertidumbre en que la figura
del despido y desvinculaciones estuvo presente, a raiz de lo anteriormente
mencionado.

Finalmente, la consecuencia fue la desvinculacion de dos profesionales,
lo que trajo consigo las emociones de estrés, tristeza y rabia ya que, el equipo
debid enfrentar a un exceso laboral con tristeza y rabia por todas las situaciones
gue estaban aconteciendo.

Esto se puede evidenciar en uno de los relatos, el cual menciona que:

P1: “habia un ambiente de desconfianza en todo aspecto. Ira,
yo creo, que mas de algunos que de otros; angustia, yo creo
gue en general. Estdbamos todos angustiados, asi como que
hueva va a pasar aqui, para donde va todo este tema, no
sabiamos nada estdbamos... estrés, yo creo que estabamos
todos super estresados, mas también asociado con el tema
de la angustia sumaba el qué iba a pasar; entonces como no
sabias, era una incertidumbre que también te provocaba un
mayor nivel de estrés y asi también como medios nerviosos.
Chuta, no sabes si te vas a quedar trabajando o no seguir
trabajando, como se van a ir dando las cosas entonces fue
COmo Yo creo que... tristeza, claro, unos mas que otros en ese
sentido, pero, en general, yo

69



creo que casi todos abordamos todas esas emociones en su
momento”.

2 PERIODO: Abril a Junio 2019

HITOS Y EMOCIONES POSITIVAS
« 1°Hito: Incorporacién de la Psicdloga al equipo

Dentro de este periodo, el Unico hito que el equipo considera relevante es
la incorporacion de la Psicologa, debido a todos los problemas y quiebres que
se habian presentado al interior de este. El hecho que faltara una profesional en
la triada generd un exceso laboral y conflictos internos entre ellos por la
distribucion de tareas y la atencion adecuada hacia las usuarias del programa,
ya sea por la generacion de listas de esperas o desercidn del programa.

Las emociones que los integrantes identificaron en base a este hito
encontrado en este periodo fueron las siguientes: esperanza, tranquilidad,
equilibrio y alivio.

Estas emociones surgen en ellos a partir de la llegada de la nueva
profesional al equipo, ya que se les descongestionaria y reduciria
inmediatamente el exceso laboral que estaban teniendo durante ese periodo. Por
otro lado, se sentian esperanzados, pues podrian lograr un equilibrio en el
trabajo, lo que, a su vez, podria generar un mejor clima laboral. Esto se puede
evidenciar a partir del relato de los integrantes del equipo, quienes sefialan que:

P1: “Yo con la incorporaciéon de la psicologa, yo senti
esperanza, esperanza porque fue como que ella vino a
equilibrar un poco en el trabajo, pero también desde las
relaciones interpersonales, del trabajo en general, de las
buenas précticas, porque ella es una persona que venia de
afuera, fresquita, traia me imagino otras buenas préacticas y
eso fue generando también... o yo pensé qué podria generar
un buen clima laboral”.

P2: Si, porque yo estaba con mucha carga laboral y el hecho
de que ella llegara, asi como ‘oh ya, toma aqui, te toca’ fue un
alivio y tranquilidad bastante importante”.

HITOS Y EMOCIONES NEGATIVAS

« 1°Hito: Alta carga laboral

Este es uno de los hitos que el equipo en su totalidad recalca haberlos
marcado. Durante tiempo presentaron distintos e incontables problemas con el
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sistema informatico del Centro. En atencién a eso, debieron reestructurarse para
dar respuesta a la demanda de usuarias. Lo anterior, generé altos niveles de
estrés de forma individual y grupal, ya que temian no poder dar cumplimiento a
sus tareas estipuladas, dentro de las exigencias de SernamEG.

Por otro lado, se vieron muy afectados los profesionales del area de
atencién, debido a que la mayor parte de la carga laboral recay6 en la trabajadora
social y el abogado, al faltar uno de la triada. Esto se puede evidenciar en los
relatos de los integrantes del equipo, quienes sefalan que:

P1: “Entonces lo negativo, harta carga laboral, por lo menos
desde el area legal, el area mia y de la Magda que nos apoya
harto en las atenciones, porque faltaba uno de la triada, que
era la psicologa’.

P2: “A la alimentacion del sistema informatico, realmente
estaba la caga en el sistema’.

P3: “Si, pero es que eso es un hito super importante y
relevante dentro del equipo. porque estaba la embarrada, la
embarrada po, era horrible la carga laboral’.

* 2 °Hito: Listade espera de usuarias

El presente hito es una consecuencia del primer hito mencionado, dado
gue comenzaron a producirse listas de espera con las usuarias. Al faltar un
profesional, algunas usuarias decidieron abandonar el programa. Esto se deja
evidenciado en el siguiente relato:

P1: “Y piensa que hubo muchas usuarias en lista de espera,
pasaron a lista de espera, stand-by, porque no podiamos
darle atencion psicologica en esa area...y hubo deserciones,
en consecuencia”.

La emocion principalmente presente dentro de este periodo fue el
cansancio y agotamiento, debido a que el equipo sentia una presion respecto a
la calidad del servicio que estaban entregando. Todos tenian claro que no era
completo y que estaban presentando multiples falencias. Las observaciones
constantes por parte de SernamEG, aun estando conscientes de la situacién del
equipo, contribuyé en aumentar los sentimientos de extenuacion y colapso, a
nivel psicolégico vy fisico.

En cuanto a los sentimientos de injusticia y poca valoracion, es importante
mencionar que estos fueron reconocidos por solo una de las integrantes del
equipo, donde se pudo observar que estas emociones y sentimientos eran
generadas desde una percepcion personal, distinta a la que sintio el resto del
equipo. Esto se puede evidenciar en los siguientes relatos:
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P1: “Si, de injusticia, porque, en estricto rigor, toda la
embarrada que estaba no era responsabilidad mia, habia sido
producto de otras personas y sentia que yo, de alguna
manera, tenia que arreglar toda la situacion por el hecho de
tener el cargo de coordinacién. Entonces no era menor la
carga gue yo también tenia, por lo mismo me iba a altas horas
de la noche...inclusive Joselyn también en muchas ocasiones
me acompafoé cerca de las 00:00 de la noche, llegando a la
casa para poder terminar, para poder cumplir en realidad las
fechas establecidas por los cortes trimestrales. Entonces yo
sentia que era super injusto y ademas sentia que eso se
invisibilizaba y que, ademas, no se valoraba todo el esfuerzo
y todo el trabajo que eso significaba, porque era un trabajo
arduo’.

P1: “Es como tu lo dijiste inicialmente, tiene que ver un poco
con las percepciones, yo de verdad siento que tu percepcién
no sé si esta equivocada, pero... igual me da un poco de lata
escuchar el hecho de que tu.. para mi la palabra
discriminacion es fuerte, es fuerte y tiene como hartas lecturas
y también significados, en lo personal yo lo dije antes de que
tu llegaras, para mi los meses de octubre y diciembre, senti
una tremenda carga laboral, altisima’.

P2: “Pero tu ya dijiste, a mi me pasa con eso que también
siento injusticia de tu parte, siento injusticia de tu parte porque
finalmente igual yo he sido super tolerante, super flexible, muy
abierta a apoyarte en momentos importantes dentro de tu vida
personal’.

3 PERIODO: Julio a Septiembre 2019

HITOS Y EMOCIONES POSITIVAS
* 1°Hito: Incorporacién de alumnas en practica

Para el equipo fue positivo la incorporacion de estudiantes en practica, debido
a gque fueron un soporte de ayuda para lograr descongestionar la alta carga
laboral. De cierta manera, consideran que dicha integracion externa fue una
especie de respiro, sumado, ademas, la incorporacion de conocimientos nuevos
y frescos que aportaran al trabajo que se desarrollaba en el Centro.
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« 2°Hito: Compromiso y trabajo en equipo

Cuando los participantes mencionan el compromiso y trabajo en equipo,
destacan que gracias a la llegada de la psicologa se pudieron generar estos
conceptos, dado que comenzaron a tener una mejor distribucion del trabajo, lo
gue, por consecuencia, disminuy6 la carga laboral generando, a su vez, mayor
participacion de los profesionales en el apoyo de otras actividades. Pero o mas
importante para ellos fue que, gracias a lo anteriormente mencionado, es que
cada uno adoptd una mejor disposicion en el cumplimiento de sus funciones,
ejecutando su rol correspondiente en su cargo.

« 3°Hito: Generaron estrategias para poder mejorar el trabajo

El lograr el cumplimiento de las funciones de acuerdo al rol de cada
profesional, el equipo se percata de la necesidad de generar nuevas estrategias
gue contribuyan a mejorar el trabajo diario en conjunto. Se vieron en la necesidad
de realizar una reestructuracion, con el fin de avanzar y cumplir con los objetivos
de la Institucion y con la calidad de atencién hacia las usuarias.

Los participantes sefialaron que lo mencionado fue un hito importante para
ellos, ya que, por un lado, debian cumplir ciertas metas propuestas desde
SernamEG, pero, por otra parte, les interesaba poder brindar una mejor atencion
a sus usuarias.

Las emociones que los integrantes identificaron en base a los hitos
encontrados en este periodo fueron las siguientes: tranquilidad, alivio,
satisfaccion, confianza, descarga laboral y crecimiento personal.

Las emociones mencionadas nacen a partir de la disminucion de la carga
laboral, la buena distribucién del trabajo y las tareas de cada profesional, del
apoyo del equipo en poder participar de otras actividades, que salen de su
ejercicio laboral pero que sirven de apoyo en la ejecucién de tareas de los demas
integrantes del equipo. Esto se puede evidenciar en el relato de uno de los
integrantes del equipo, quien sefiala que:

P1: “Yo creo que es super positivo y lo destaco bastante,
porque es una de las cosas que yo también sentia... de la
soledad en el trabajo, entonces igual era una carga pesada y
también habia instancias en las que igual necesitaba como
mas apoyo o mayor induccion, etc., en todos los ambitos,
desde la logistica, desde lo que es el contenido propiamente
tal en las charlas. Y yo creo que es crucial, porque yo siento
gue el equipo empezo6 a apafar, a apoyar, 0 sea, de cosas
super basicas como de a lo mejor generar los souvenirs, los
regalos, yo creo que eso se notdo mas y se noto ese trabajo,
pero con mas agrado, a lo mejor antes yo notaba como mayor
resistencia, pucha tener que hacer algo... a lo mejor, desde lo
manual, tan basico pero que también genera como alivio en la
persona que esta ahi o que es responsable un
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poco en materia de prevencion, por eso yo lo destaco porque
me parece que es super positivo”.

HITOS Y EMOCIONES NEGATIVAS

« 1°Hito: Alta carga laboral

Los trabajadores recalcan la alta carga laboral que sobrellevan, que, en este
periodo, era producida por la gran cantidad de actividades que tenian planeadas
tanto en el area de prevenciéon, como de atencion. Por ello se necesité el apoyo
de todo el equipo en la planeacion y ejecucion de aquellas actividades y/o tareas
gue se debieron realizar.

2 °Hijto: Cierre trimestral

En el cierre trimestral se realiza una auditoria. Un profesional enviado desde
el nivel central de SernamEG supervisa el dispositivo y revisa toda el area
administrativa, inventario, implementos y equipamiento, contratos, orientaciones
técnicas entre otros. Esto genera al interior del equipo tension extra porque,
paralelamente a lo que estan ejecutando, deben estar atentos a los
requerimientos de quien esta realizando la auditoria. Se evidencia bajo los
siguientes relatos:

P1: “Seguimos con la alta carga laboral por muchas
actividades”.

P2: “Si, siempre, toda la vida” (risa).

P3: “La carga se vino de septiembre en adelante, teniamos
hartas actividades y se venia la modificacion presupuestal’.

La emocion que los participantes mas destacaron fue el estrés. Comentan
haberse sentido muy estresados, debido a la acumulacién de responsabilidades
y sumado a la presion de responder de la manera mas optima posible, intentando
reducir los errores. En consecuencia, se generé el sentimiento de cansancio en
cada uno de los integrantes del equipo, quienes expresaron desmotivacion al
punto de sentir no querer nada, ya que todas las situaciones a las que se
enfrentaron los tenia muy afectados a nivel personal y laboral.

4 PERIODO: Octubre a Diciembre de 2019

HITOS Y EMOCIONES POSITIVAS

1 9Hito: Buena administracion de recursos

Los recursos que posee el Centro de la Mujer son bastante reducidos y
acotados para todo el trabajo que se lleva a cabo. Por eso los participantes
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identificaron como un hito positivo el hecho de haber podido generar, dentro de
ese periodo, una modificacion presupuestaria, la cual les permitié tener una
mejor administracion de los recursos que se tenian en ese momento, ya que se
lograron realizar todas las compras e insumos que se tenian planificados sin
ningan inconveniente ni contratiempo, generando asi un ambiente de positivismo
respecto a la ejecucion de las actividades planeadas.

* 2 °Hito: Cumplimiento de metas

El Centro de la Mujer posee lineamientos, propuestas y objetivos
determinados desde SernamEG, los cuales orientan y determinan el trabajo que
cada profesional debe ejecutar. Anualmente, el equipo prepara y presenta su
plan de trabajo para el afio siguiente, explican la metodologia de trabajo que
proponen ejecutar, actividades, plazos asociados, recursos, entre otros, para sus
distintas areas de intervencion.

El cumplimiento de metas fue un hito positivo, debido a que demostrd
avances en el funcionamiento interno del equipo. El buen desempefio de cada
uno de sus roles y funciones contribuy6é en dar cumplimiento a lo determinado
por la Institucion.

+ 3 °Hito: Apoyo de equipo y alumnas

El equipo completo coincide en que este fue un hito importante para ellos, ya
gue, al encontrarse con el cierre de afio, y la carga laboral y el estrés que este
periodo genera, sumado al desgaste que el equipo ya presentaba, fue positivo el
apoyo de las alumnas en practica.

Los participantes sefialaron que, de cierta manera, las alumnas alivianaban
el trabajo, el poder compartir y distribuir de mejor manera las tareas que se
debian ejecutar. Destacan el hecho de que pudieran lograr apoyarse en las
distintas tareas y actividades de cada uno de ellos, involucrandose directamente
con el trabajo que lleva cada profesional, generando asi un ambiente de apoyo
y empatia entre ellos, dado que para ellos era super importante poder generar
estas instancias y mejorar el clima laboral tras la ausencia de la secretaria. Por
este motivo, aseguran que si no se hubiera podido lograr un buen apoyo de
equipo, habrian terminado con un exceso laboral importante y con posibles
divisiones al interior del equipo.

Las emociones que los integrantes identificaron en base a los hitos
encontrados en este periodo, fueron las siguientes: alivio, felicidad y satisfaccion.

El primer sentimiento se genera a raiz del apoyo que los profesionales
recibieron por parte de las alumnas, debido a la compleja carga laboral que
tenian en ese momento. El equipo se sinti¢ aliviado de poder contar con ayuda
y pudieron distribuir mejor las tareas y actividades, logrando reducir sus labores
y funciones cotidianas.
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Y, por ultimo, pudieron sentir felicidad y satisfaccion al darse cuenta de que,
a pesar de todos los conflictos que venian teniendo al interior del equipo, lograron
unirse, apoyarse y empatizar con el otro, para finalmente poder dar respuesta a
su trabajo de una mejor manera. Como consecuencia positiva, lograron cumplir
con todas las metas propuestas.

Esto se puede evidenciar en los siguientes relatos de los integrantes del
equipo, quienes sefalan que:

P1: %Y lo positivo de que pese la alta carga laboral, igual
tuvimos la capacidad de cohesionarnos bien como equipo y
sacar adelante el trabajo encomendado”.

P2: *Y lo positivo, yo también senti por parte del equipo un
gran apoyo, asi que eso también yo lo destaco y lo
agradezco”.

HITOS y EMOCIONES NEGATIVAS

« 1°Hito: Alta carga laboral

El equipo completo coincide y recalca que dentro de este periodo se
encontraban con una demanda laboral alta debido a que, al encontrarse a final
de afo, debian actualizar informes, respaldos de los trabajos realizados, enviar
documentos para revision a SernamEG, ejecutar compras, planear ultimas
actividades y tareas con las usuarias, entre otras.

En general, expresan que la sobrecarga se produce, ya que, por un lado,
debian dar respuesta al trabajo administrativo, pero también al trabajo destinado
en atencion y prevencién del Centro, lo que implica trabajos manuales,
actividades y tareas adicionales a la labor que cada uno debia llevar.

e 2 9Hito: Ausencia de la secretaria

Dentro de este periodo, la secretaria comenz6 a verse muy afectada a nivel
laboral por los problemas personales que venia presentando hace un tiempo
atras. Paulatinamente, empez6 a concurrir de manera intermitente al centro, lo
gue como consecuencia trajo mas conflictos al interior del equipo. El arrastrar
periodos de desequilibrio, en lo que respecta a su funcionamiento, y las
importantes ocupaciones diarias, generd0 un momento de estrés y exceso de
trabajo en todos los profesionales del Centro.

El equipo completo recalca que, a partir de esta experiencia, reconocieron la
importancia de la presencia de cada uno de los integrantes del equipo vy, en
particular, del area de la comparfiera ausente, la cual tendian a caracterizarla
como un trabajo rapido y sencillo. La labor administrativa que ejercia el rol de la
secretaria del equipo estuvo invisibilizada hasta que los demas profesionales
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debieron hacerse cargo del area para cumplir con los deberes necesarios para
avanzar con las intervenciones.

Es importante mencionar que, en base a este hito, el equipo se pudo sentir
con rabia e ira, por los altos niveles de estrés y por todos los problemas internos
gue estaban viviendo. Lo mencionado se puede evidenciar en los dos siguientes
relatos:

P1: “Y sobre todo ahora, un poco en el area administrativa,
€S0 COMO que uno quizas no le da importancia a ese trabajo,
pero si tiene una importancia aca en el centro, o sea, falta la
administrativa ya es como que... ‘ohh falta harto”.

P2: “Claro, yo creo que, como la mitad del funcionamiento del
Centro es trabajo administrativo... yo creo que, claro, puede
ser que efectivamente hubo una invisibilizacién quiza un poco
del trabajo de la secretaria... desde el area administrativa y
fue como, si, se nota, se nota que, si la secretaria no estuviera
0 cualquier persona que ejerce ese trabajo administrativo,
chuta, para nosotros es una carga tremenda. En este caso la
Coordinadora tuvo que como sobrellevar todo eso y mas el
apoyo que nosotras haciamos, a pesar de que nosotros
apoyabamos, ya sentiamos que era una carga para nosotros,
o0 sea, fue compleja la situacién durante ese tiempo”.

3 9Hito: Estallido social

El estallido social que se inici6 en Chile durante octubre de 2019, gener6 una
serie de manifestaciones y disturbios a raiz del alza en la tarifa del transporte
publico en Santiago, las cuales, rapidamente, se propagaron en distintas
regiones y ciudades del pais. La sociedad civil comenzd a organizarse y a salir
a las calles en masa para reclamar sus derechos y exigir justicia e igualdad de
oportunidades. Este movimiento social trajo consigo hechos vandalicos, como
destruccion, saqueos y desmanes a la propiedad publica y privada, dejando,
entre otras cosas, a un porcentaje importante de micro y pequefios empresarios
sin fuente laboral.

Si bien es cierto que el estallido social presentd abiertamente todas las
insatisfacciones de los chilenos, también gener6 una tension y division entre sus
habitantes, ya que el funcionamiento normal de las ciudades se vio afectado por
multiples eventos negativos que provocaron tension, nerviosismo y temor entre
las personas. Los trabajadores del equipo del Centro de la Mujer Chiguayante
también se vieron afectados. Por un lado, en lo laboral, debido a que las cargas
debieron aplazarse y el trabajo directo con las usuarias se vio interrumpido. Y,
por otro lado, este hito también les afect6 de manera personal, pues se vieron
enfrentados a altos niveles de estrés y exceso laboral.
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Las emociones que se generaron en este periodo fueron: injusticia,
discriminacion y poca valoracion. Es importante mencionar que estos
sentimientos se generaron en dos integrantes del equipo. Cada uno de ellos
tenia una percepcion distinta de los hechos y el movimiento, en general, lo que
provoco conflictos y roces interpersonales entre los integrantes del equipo, al
tener distintas posturas frente a la situacion que atravesaba el pais. Asimismo,
hubo sentimientos de rabia e ira en el resto del equipo, lo que fue motivado al
estrés vivido, ya sea al interior del trabajo como de manera externa. De cierta
forma, los sentimientos y emociones fueron llevdndose al limite, debido al
contexto.

5 PERIODO: Enero 2020

HITOS Y EMOCIONES POSITIVAS

« 1°Hito: Logros y metas cumplidas

Para el equipo fue muy importante el poder haber dado cumplimiento a los
logros y metas que fueron planteados en el proyecto a comienzo de afio.
Comentaron que se esfuerzan a diario para alcanzar sus obligaciones y
compromisos con el Centro y las usuarias a quienes asisten.

Para los participantes es sustancial poder cumplir con todo lo planteado, ya
gue son evaluados por SernamEG, por lo tanto, si hay algo que no se logro llevar
a cabo deberan justificar y fundamentar a la Institucién el motivo de dicho
incumplimiento. Esto se puede evidenciar en el relato de uno de los integrantes
del equipo, quien sefala que:

P1: “Satisfaccion de haber terminado un afio administrativo y
técnico bien, porque terminamos sin observaciones desde el
nacional...desde lo técnico y desde lo administrativo logramos
a grandes cosas”.

La emocién que los integrantes identificaron en el hito mencionado fue
“satisfaccion”. Comentan que solo esta emocion esta presente, ya que
demuestra tranquilidad gracias al trabajo realizado y a la ejecucion correcta del
estandar propuesto. Ademas, pues tuvieron buenos comentarios y felicitaciones
desde SernamEG por el trabajo realizado.

HITOS Y EMOCIONES NEGATIVAS

« 1°Hito: Alta carga laboral

Sefalan que en el mes de enero se produce una alta carga laboral
administrativa, ya que, entre fines de diciembre y principios de enero, deben
entregar todos los informes y proyectos de las areas de prevencion y atencion.
Ademas, el proceso que involucra el nuevo convenio que se implementa a
comienzos de afo requiere mayor tension, ya que se definen las renovaciones
de contrato. Esto se puede evidenciar en el relato de uno de los integrantes del
equipo, quien sefiala que:
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P1: “Podria decirte un poco como una continuacién de
diciembre en realidad, ha sido con harta carga laboral por
informes”.

2 °9Hito: Incertidumbre laboral

En el mes de enero la incertidumbre aumenta respecto a la continuidad
laboral. Sefialan que estar sin contratos hasta el mes de febrero genera
sentimientos de angustia en los integrantes del equipo, debido a que,
eventualmente, podrian quedar sin trabajo de un momento a otro. Cabe destacar
gue solo dos profesionales son renovadas anualmente y firman sus contratos en
el mes de febrero, mientras los demas integrantes del equipo tienen una doble
renovacion de contrato. Esto, ya que a fines de diciembre firman por los meses
de enero a marzo, y en marzo firman otro contrato que prolonga sus funciones
hasta diciembre.

En este sentido, se genera una division trimestral en lo que respecta a los
convenios y eso atrasa todo el proceso de contratacion, por ende, de pagos por
sus honorarios. Lo sefalado, provoca altos niveles de incertidumbre, ya que
desconocen hasta Gltimo momento su continuidad laboral. Lo anterior, se puede
evidenciar desde los relatos de dos integrantes del equipo quienes sefialan que:

P1: Un poco de preocupacion por el tema del centro, si va a
seguir 0 no seguir, si vamos a cambiar de ejecutor, coOmo se
puede decir eso... Incertidumbre laboral... en relacion
contractual’.

P2: “Y preocupacion mas en el tema administrativo por el
tema de los contratos que se demoraron... eso también es un
tema importante y que genera una preocupacion de manera
personal, por lo menos ustedes ya van a ser dos meses sin
sueldo, entonces es una preocupacion, incertidumbre, es
como todo junto”.

En relacion a las emociones, el equipo completo coincide en haberse
sentido angustiados, con incertidumbre, preocupacion e, incluso, mencionan
haber sentido injusticia, ya que para ellos es un hito muy negativo saber que los
meses de enero y febrero no recibirdn su sueldo de manera normal por la
burocracia y problemas administrativos que presenta la institucion en estas
fechas.

d) Grupo de Discusién

La representacion de la técnica aplicada dara a conocer tanto el
pensamiento, como las emociones y sentimientos que se generaron en
momentos, tiempos y espacios determinados, todo esto en base a un
cuestionario sistematico de preguntas que se realiz6 a 4 integrantes del equipo
multidisciplinario del Centro de la Mujer de Chiguayante, generando asi una
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“conversacion” entre los participantes, los cuales fueron respondiendo de
manera simultanea, en base a lo que pensaban y sentian al respecto.

De esta manera, a continuacion, se presentan los resultados en relaciéon
a los ejes y sub ejes planteados en el proyecto:

1.- Los nudos criticos al interior del equipo multidisciplinario

El nudo critico es sinénimo de brecha, cuello de botella, debilidad, problema,
etc. Por ello, y de esta manera, se entendera por nudos criticos como como
cambios que provocan una alteracion significativa de las caracteristicas en la
definicion de un problema.

a) Sub Eje 1: Debilidades al interior del equipo

“Lamentablemente, un grupo de trabajo, aunque quisiéramos
ser un equipo de trabajo, pero siento que no... ehh, entre
todos no hemos logrado una cohesion como corresponde del
funcionamiento del Centro. Hay algunos que tenemos toda la
intencidén de que sea un equipo de trabajo, pero no podemos
porque hay... se entrampan un poco los procesos de lo que
uno quisiera por el tema a veces del... de los liderazgos”
(P.3).

De acuerdo al relato textual de los participantes, se puede mencionar que los
profesionales que trabajan en el Centro de la Mujer no se consideran un equipo
de trabajo, sino un grupo que realiza funciones especificas, ya que no existe ni
una cohesion ni trabajo en equipo.

b) Sub Eje 2: Dificultades al interior del equipo

“Nos falta comunicacién, confianza...y la capacidad de
aceptar al otro, de entender que aqui no son como temas
personales, sino que es un tema de que las criticas no tienen
gue ver de ti como persona, Sin0O que a veces COMO
profesional, si es eso y que todas las criticas. En definitiva, no
€S como para cagarte o para hacerte sentir mal, sino que uno
tiene que tener esa capacidad de entender que las criticas
son siempre constructivas, yo creo que es eso, Si tuviéramos
esa vision distinta creo que andariamos tremendamente bien,
pero hoy dia la falta de comunicacién con la incapacidad que
tenemos de ser receptivos frente a las criticas frente a lo que
dice el otro, hace que hoy dia todavia estén estas
sensaciones de como... desconfianza, de inseguridad, de
miedo, de preocupacion porque aunque tu quisieras...mo
mejor me lo guardo, me entiendes, entonces eso es como
que... yo veo que nos falta” (P.2).
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“Pero no hay una retroalimentacion... en el sentido de la
valoracion, fue bueno o malo lo que hiciste o cuanto falto para
la proxima, eso creo que como que nos falta...esa retro entre
nosotros y a veces la necesitamos de alguien de mas arriba y
tampoco, eso menos” (P.1).

Por un lado, la poca comunicacion contribuye a que el trabajo sea mas bien
individualista. La desconfianza entre compafieros afecta el desarrollo personal y
laboral de los integrantes. Los distintos quiebres al interior del equipo han
producido distanciamiento, descoordinacion, desunion y malas relaciones
interpersonales. Ademas, la escasa retroalimentacién, madurez emocional y
autocritica laboral, producen en sus integrantes problemas en la percepcion de
estos, ya que se sienten atacados y criticados de manera negativa a nivel
personal y desconociendo en la critica una oportunidad de crecimiento y mejora.

‘De autocuidado no, falta... son necesarios...tratamos de
tenerlo, de lograrlo, pero que sea suficiente, no...aparte que
también para el nivel de carga laboral, de estrés que estamos
sometidos constantemente, las medidas de autocuidado en
realidad son super limitadas. Por lo mismo, porque no se
respeta como ya, estos son los momentos de autocuidado, a
veces se prioriza mas el trabajo que el resguardo o el
autocuidado del equipo profesional en muchas ocasiones”
(P.3).

Por otra parte, consideran importante generar instancias de autocuidado,
pues, sefalan, el Centro centra su atencion en la ejecucion de los trabajos e
intervenciones, sin poner énfasis en que los trabajadores son personas que
necesitan espacios de esparcimiento, que fomenten la participacion activa entre
los miembros, la relacion con los compaferos, la sana entretencion que
propenda al cuidado fisico y mental de sus integrantes, considerando la alta
carga laboral a la cual estan constantemente sometidos.

c) Sub Eje 3: Conflictos al interior del equipo

“Yo, por ejemplo, siento que hay un tema puntual con lo que
son actividades masivas y trabajo administrativo. En este
caso, la Coordinadora siempre planifica lo que ella quiere
hacer y nunca nos ha preguntado al equipo qué podemos
hacer, qué se nos ocurre... Qué nos parece... sino que ella lo
decide y nosotras la seguimos, en este sentido, tenemos que
acatar lo que ella coordino, lo que ella tiene. Entonces...se
produce una descoordinacion en el sentido de como no le
pregunta al equipo cuando podria ser, coordinemos, veamos
su agenda, cOmo estan, claro, no hay una comprension de
gue quiere o puede hacer el resto también” (P.4).

81



Los trabajadores del Centro afirman que el estilo de jefatura desarrollado,
no permite la evolucion de sus funcionarios, principalmente, pues no se sientes
importantes al no ser consultados sobre las decisiones. Sefialan que no existe
motivacion, retroalimentacion de lo positivo y negativo, respecto al trabajo
realizado, organizacion, unién y coordinacion con quien lidera la Institucion.

2.- Fortalezas al Interior del Equipo

La fortaleza es una virtud que permite al individuo enfrentar, soportar y
vencer los obstaculos que se ven enfrentados, lo que nos permite ser fuertes,
perseverantes y vencer el temor que se pueda sentir en determinadas
situaciones.

“Yo creo que el compafrierismo, eh... la proactividad, el apoyo
mutuo, o0 sea, pese a que quizds no estemos de acuerdo en
muchas cosas, ya si hay que hacerlo, ahi vamos y apoyamos
y estamos siempre ahi como presentes...la solidaridad, igual
tratamos siempre, somos suUper empaticos entre nosotros
mismos, si hay algun colega que esta pasandolo mal o que
esta pasando por un proceso dificil, siempre tratamos como
de alivianarle el trabajo un poquito a él para que esté mas bien
y nosotros poder apoyarlo”(P.1).

“Sabes qué, yo encuentro que somos super resilientes, si ese
es el tema...hemos sido resilientes frente a todas las
situaciones que nos han pasado, porque igual nos
reinventamos y seguimos funcionando, a pesar de lo divididos
y poco cohesionados que estabamos...y por lo mismo, yo
creo que con el tiempo hemos sacado fortalezas tanto
personal ...como..., yo hoy dia trato, por ejemplo, de que las
cosas no me afecten mas de lo normal, me doy a entender a
mi misma que hay cosas que escapan de mis manos, que,
aunque yo quisiera poder cambiar algunas situaciones,
algunas personas, no lo puedo hacer” (P.3).

“Claro, pero uno como que tiene este tema de que le gusta su
trabajo, le gusta lo que hace, le gusta la tematica, a pesar de
todas estas adversidades que existen, igual uno esta ahi
porque hay un compromiso, como lo deciamos en un
principio, hay un compromiso” (P.4).

De acuerdo al relato de los participantes del equipo de trabajo, identifican
como fortaleza el compafierismo, la proactividad y apoyo mutuo, pese a no estar
de acuerdo en todas las perspectivas y opiniones, se unen con el fin de sacar
adelante el trabajo encomendado. Tratan de ser empaticos con el otro para no
tener problemas ni conflicto que interfieran en el cumplimento de los objetivos de
la Institucion.

Por una parte, de acuerdo a las distintas probleméticas por las cuales ha
atravesado el equipo, consideran que son resilientes en el proceso de su
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trabajo; han sabido superar adversidades, lo cual ha influido en su desarrollo
personal, reinventandose con el propdsito de avanzar y cumplir con las
exigencias, individuales y grupales del Centro.

Por otra parte, los integrantes del equipo sefialan que el gusto y satisfaccion
por su trabajo, por la temética que abordan y por la vocacion profesional que
poseen, lo hacen comprometerse con su labor y ejecutarlo de la mejor manera
posible, a pesar de las adversidades que puedan surgir.

a) Sub Eje 1: oportunidades

“Yo creo que deberiamos incluso generar metodologias como
esta, porque esta es primera vez que el equipo pasa por un
tema de técnicas, metodologia, donde se analiza el
funcionamiento del equipo y nos damos cuenta de todas las
pifias que tenemos. Entonces creo que cosas asi deberian
hacerse casi en reunion de equipo o casi en jornadas de
autocuidado para poder mejorar, aplicar técnicas en déonde
mejoremos la comunicacion, donde cada cierto tiempo nos
vayamos diciendo cOmo nos sentimos con ciertas situaciones
nuestras emociones porque nunca lo habiamos hecho y creo
gue es necesario para poder mejorar cComo equipo y que por
lo demas si nos organizamos y comprometemos podriamos
lograrlo” (P.2).

Los integrantes manifiestan que, si se organizaran y generaran espacios de
comunicacion, reflexiéon, en relacién al trabajo que realizan, y de las emociones
0 sentimientos que van surgiendo de estas, lograrian una comunicacion fluida y
asertiva y mejoras como equipo. A partir de la aplicacion de la técnica, sefialan
gue debieran tener instancias de trabajo como esta, donde puedan expresarse,
compartir opiniones e ideas que propendan al mejoramiento de su
funcionamiento.

3.- Emociones y sentimientos identificados por los participantes
a) Emociones y sentimientos negativos identificados

“Yo perdi las esperanzas porque siento que hemos tenido un
monton de crisis y no he visto como soluciones como muy
concretas, 0 sea, como que todo es como por un tiempo
determinado y después vuelve la crisis, después por un
tiempo determinado la tranquilidad y vuelve la crisis, entonces
no veo como un cambio profundo Y... Por lo mismo nos
sentimos Inseguros... inseguros, creo que es como la gran...
Cansancio... un cansancio emocional importante, si t0 no
sabes qué va a pasar contigo en hartas areas, o sea, si tu no
sabes que tu pega es segura, si tu opinion va a ser valida, que
tu aporte es significativo en un lado te desgastas un montén”
(P.3).
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“Y miedo igual...porque esto de tener que cuidar mucho las
palabras, demasiado... es como sobre cuidar lo que uno dice,
entonces es como demasiado desgastante estar
constantemente cuidandote las espaldas, o sea, con la
incertidumbre de qué va a pasar, o sea, por el hecho de que
yo dije esto quizas va a repercutir de tal forma que me quieran
desvincular” (P.1).

En primera instancia, de acuerdo a lo expresado por los participantes,
sienten desesperanza debido a que, constantemente, atraviesan situaciones
criticas, no ven cambios y tienen el sentimiento de que la situacion no va a
mejorar.

Los trabajadores sienten miedo respecto a la inestabilidad laboral, ya que,
por cualquier razén y sin motivo alguno, pueden ser desvinculados de la
Institucién. Esto provoca una inseguridad y cansancio importante que repercute,
finalmente, en todas las areas de su vida. Constantemente, tienen sentimientos
de preocupacioén y temor frente a lo que digan o hagan ya que, por lo general, no
existe una buena recepcién de los comentarios u opiniones, afectando aun mas
en su funcionamiento.

“O sea, en realidad, y sabes qué me doy cuenta, que no
solamente me afecta a mi, sino también a mi entorno. Por
ejemplo, en mis familiares, mi relacibn de pareja
increiblemente también se ven como perjudicados por la
situaciones que uno pueda vivir aqui en el trabajo; por lo
menos Yo lo vi el afio pasado que fue como la situacion mas
en crisis que me vi enfrentada, estuve con angustia, con
nerviosismo, con ansiedad, con tristeza, estuve como igual
con harta labilidad emocional, o sea, lloraba constante...o
sea, aqui no lo hacia, pero en mi entorno, en mi zona de
confort, por ejemplo, que era mi familia y mi pololo,
claramente me vieron vivir procesos sumamente dificiles,
hasta el momento en que incluso yo estuve a punto de
renunciar. Entonces afecta no solamente a ti como persona,
sino también a tu entorno, o sea, es como un efecto domino,
no solamente te afecta a ti, afecta tus colegas de trabajo,
afecta tu entorno, a tu familia, en el tema del desempefio
laboral te cuesta mucho trabajar, porque te estas tratando de
desconectar y enfocarte en la mujer, pero es un poco dificil
porque todavia estas viviendo tu este proceso... cOmo yo voy
a tener empatia en la mujer si todavia no soy capaz de
preocuparme o de sanarme yo de la situacion que estoy
viviendo en el momento, entonces igual es sumamente dificil
y complejo” (P.3).

Los integrantes manifiestan que tienen una afeccion emocional, a nivel
personal y familiar, producto de los problemas laborales. Por este motivo,
aseguran sentirse agotados, agobiados y, generalmente, solos en la ejecucion
de sus actividades. Esto genera, como consecuencia, incertidumbre e
inseguridad en sus quehaceres profesionales al desconocer si sus labores
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estan correctamente realizadas o bajo el estandar propuesto por parte de la
Institucion.

También sefialan que existe un desconocimiento sobre el manejo y control
de sus emociones, por lo que tienden a acumular la tension sin evidenciarla en
su totalidad. Ello provoca un saturamiento que influye directamente en la vida de
la persona, provocando tristeza, llanto, desmotivacion y desgano.

“Yo igual concuerdo ahi con la compafiera. Creo que mas que
un liderazgo, es una jefatura solamente, porque entendiendo
el concepto de liderazgo que yo creo que todos los trabajamos
alguna vez en la Universidad, no lo veo aca reflejado,
entonces para mi claramente hay una jefatura ya...ehh...que
muchas veces se muestra de una manera autoritaria,
imponente...e incluso un poco intimidante a veces”. (P.4).

Por altimo, con respecto a la jefatura del Centro, los participantes expresan
gue sienten el autoritarismo e imposicion por parte de su lider. Consideran que
€S poco cercano, que no se preocupa de los sentimientos de sus funcionarios y
tampoco fomenta el trabajo en equipo.

a) Sub Eje 2: Emociones y sentimientos positivos identificados

P2: “Cuando llego la Kari se sinti6 como un ambiente mas
alivianado, llegaron a bajar un poco los niveles, sentimos un
poquito mas de confianza entre nosotros, igual intentamos
esto...del poder de llevarnos bien...Venia entrando alguien
nuevo ¢cachay?, con otra disposicion...con otro aire, por
ende, fue super positivo para nosotros la llegada de ella”.

Los participantes sefialan que la llegada de una nueva integrante al equipo
provocé la sensacion de un ambiente mas liviano, el intento de llevarse bien y
generar un buen clima laboral, lo que les generd sentir poco mas de confianza
entre ellos y como equipo.

XII. Resumen de Analisis de Resultados

A continuacién, se presenta una sintesis de los resultados obtenidos en
base al analisis critico, de caracter cualitativo, de las técnicas participativas y
clasicas aplicadas, en relacion a los ejes presentados en el proyecto de
sistematizacion.
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Eje 1. Nudos criticos que se encuentran al interior del equipo
Multidisciplinario

a) Liderazgo Autoritario

“Los estilos de liderazgo son las estrategias de interaccién que utilizan
los lideres para llevar a cabo sus funciones” (Cuadrado, 2001; citado en
Vargas, 2019, p. 2). Dicho esto, los estilos de liderazgo son modelos marcados
de conducta que definen la direccion de los lideres. En relacion a la jefatura
presente al interior del equipo del Centro, se puede apreciar la prevalencia de
un liderazgo autoritario al que los profesionales responden sintiéndose
relegados y no considerados como parte de la Institucién, sobre todo en la
toma de decisiones. Esto, debido a que deben acatar 6rdenes y, en muchas
ocasiones, reprimir sus pensamientos y emociones por temor a generar un
conflicto y la poca capacidad de autocritica por parte de la lider, lo que genera
como consecuencia la involucion de sus trabajadores.

Los estilos de liderazgo influyen directamente en el desempefio laboral
por parte de los profesionales, ya sea positiva 0 negativamente, pues se
encuentra ligado al desempefio que poseen los colaboradores. Rodriguez,
Pedraja y Granja (2017, citado en Vargas, 2019), afirman que los resultados
de los colaboradores, el cumplimiento de objetivos y la manera en que se
desempeiien depende, en gran medida, de sus lineas de supervision, pues los
lideres con diferentes maneras de dirigir, son quienes motivan y marcan un
impacto significativo en el rendimiento de los colaboradores y de sus equipos
de trabajo.

En definitiva, los estilos de liderazgo generan diferentes reacciones en
los colaboradores y, por consiguiente, en los resultados de toda la
organizacion. El liderazgo puede incidir de manera positiva o negativa en el
clima laboral, en la comunicacién, en el desarrollo de competencias de sus
equipos de trabajo, en la motivacion, en el compromiso de los colaboradores
con la organizacion y en el desempeno laboral; pues esta comprobado que “el
proceder de los lideres influye en sus colaboradores, siendo el principal
predictor del éxito o fracaso de los mismos” (Serrano y Portalanza, 2014;
citado en Vargas, 2019, p. 11).

Finalmente, se puede concluir que al interior del equipo de trabajo del
Centro existe un liderazgo completamente negativo, ya que bajo la percepcion
de todos sus integrantes expresan sentir desmotivacion e insatisfaccion
laboral, estrés, angustia, temor, frustracion, disminucion de la productividad en
consecuencia del liderazgo autoritario presente. Las caracteristicas y
elementos que posee este tipo de liderazgo afectan directamente a la
experiencia, el conocimiento y comportamiento dentro de la organizacion e
impactan en el resultado y quehacer de los profesionales.

Esto se reafirma bajo el siguiente comentario:
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P1: “La coordinadora siempre planifica lo que ella quiere
hacer y nunca nos ha preguntado al equipo qué podemos
hacer, que se nos ocurre, qué nos parece... Sino que
ella lo decide y nosotras la seguimos, en este
sentido...Yo creo que mas que un lider...hay una jefatura
gue tampoco se sabe cOmo coordinar y no me parece que
sea un lider yo creo, yo lo considero mas una jefatura
porque el lider es quien junta al equipo, quien mueve,
quien organiza, que todo...”

b) Comunicacion conflictiva

Gonzalez, Pirela y Salazar (2014) refieren que las organizaciones,
independiente de su indole o talento humano, se inclinan a buscar estrategias
productivas tanto en lo cotidiano como lo profesional, donde el punto focal se
encuentra en la comunicacion, la cual debiese ser asertiva para llegar a ser
productiva y eficaz, permitiendo asi que el flujo laboral se desarrolle de manera
Optima para lograr garantizar mejores resultados tanto en el area laboral como
en las relaciones interpersonales que conforman la organizacion. Por ello, de
acuerdo a los autores mencionados, se infiere que la comunicacion asertiva y
eficiente es clave para lograr un equipo cohesionado y productivo. En el caso
del equipo del Centro de la Mujer Chiguayante, la comunicacién se ha visto
entorpecida por malos entendidos, poca voluntad para resolver problemas y
conflictos, liderazgos autoritarios, entre otros factores, afectando, por ende, la
productividad y la calidad del servicio que se presta.

Para evitar rumores, problemas y conflictos interpersonales que se
puedan generar al interior del equipo, la comunicacién debe ser transparente,
sincera y en todas las direcciones. Ruano (2014) senala las siguientes: “1) de
arriba hacia abajo (es decir, del liderazgo hacia los miembros del equipo). 2)
de abajo hacia arriba (de los miembros del equipo hacia el liderazgo). 3)
Horizontalmente (directamente entre los miembros del equipo)”.

Lugo (citado en Gonzalez, et al, 2014) reafirma que la comunicacion es
un instrumento clave para el adecuado desarrollo de las relaciones que se
generan en las personas y en el mundo en el que se desenvuelven. Resalta la
importancia de poseer una buena comunicacion, tanto en el ambito profesional
como personal, para asi lograr una adecuada planificacion del quehacer y lograr
cumplir con las metas del programa. Serna (citado en Gonzalez, et al, 2014)
reafirma que “la comunicacion es uno de los problemas fundamentales en la
creacion y consolidacion de una cultura organizacional, sobre todo en aquellas
gue dependen del Estado en donde imperan la incomunicacion, la que influye
directamente en el desarrollo del quehacer de los profesionales” (p.124).

De acuerdo a lo anterior, se visualiza que la comunicacion conflictiva
fomenta el mal clima laboral, el cual ha sido sostenido en el tiempo,
transformandose en un obstaculo para el desarrollo y ejercicio tanto profesional
como personal, lo que se sintomatiza en: desmotivacion e
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insatisfaccion laboral, estrés, frustracion y disminucion de la productividad. Sin
embargo, reconocen que la falta de empatia, capacidad de escuchar,
comunicar lo que piensan y sienten no les permite lograr un buen ambiente y
clima laboral. Beiza (citado en Romero, 2016), reafirma que:

Sin importar que tipo de relacion sea, el ser humano es una
pieza fundamental para que dichas relaciones se generen, las
mismas se manejan a través de ciertas herramientas que
facilitan su uso, tales herramientas son la comunicacion, la
confianza, la pertenencia, rendimiento, colaboracion, entre
otros, dependiendo de estos factores para que las relaciones
interpersonales y todos los tipos de relaciones existentes den
como resultado, ambientes afables para los distintos tipos de
organizaciones. (p.20)

c) Inestabilidad laboral

Armstrong-Stassen y Fuchs (1993, citado en Injoque, Leibovich y Maglio,
2010) plantean que los sentimientos de inseguridad laboral provocan altos
niveles de estrés en las personas, los cuales se logran ver reflejados en los
momentos de tensién que viven, la reduccion del rendimiento cognitivo, de la
confianza y de la productividad. En base a los autores, se infiere que la
inestabilidad producida en los integrantes del equipo se presenta como un
fendmeno estresor colectivo potente, el cual estd asociado al malestar
recurrente que presentan los miembros del equipo, provocandoles
sentimientos de insatisfaccién y descontento laboral, lo que afecta por un lado
al ejercicio y desempefio y, por otro lado, a su salud fisica y mental.

Gonzélez (cémo se citd en Injoque, et al., 2010) reafirma que el malestar
debido a la inestabilidad laboral, provoca emociones y sentimientos negativos
en los trabajadores, los cuales se pueden ver expresados a través de
sintomas tales como: tension, enojo, desgano, cansancio, entre otros. Esto
se ve reflejado en el siguiente comentario:

P1: “todo el estrés que habia en el ambiente ya nos tenia
bastante chatos, con toda esta situacion de
incertidumbre...era algo como a nivel general, como que
habia un ambiente de desconfianza en todo aspecto. La ira,
yo creo, que mas de algunos que de otros, angustia yo creo
gue en general, estdbamos todos angustiados, asi como
gue wea va a pasar aqui, entonces como no sabias era una
incertidumbre que también te provocaba un mayor nivel de
estrés, y asi también como medios nerviosos, chuta, no
sabes si te vas a quedar trabajando o no sequir trabajando”.

Por otro lado, en base al comentario, se logra identificar que uno de los
grandes estresores es la percepciéon que tienen en relaciéon a la posibilidad
de ser desvinculados sin previo aviso Yy justificacion. Injoque, Leibovich y
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Maglio (2010), aseguran que “la percepcion de inestabilidad laboral es una
estimacion con relacion a la posible pérdida del trabajo” (p. 3). Dicha
percepcion, ademdas, es potenciada por la precariedad laboral que se
produce en los profesionales al ser contrato a honorarios, ya que estos no
estan regidos por el Cédigo del Trabajo ni por el estatuto administrativo. Al
solo regirse por el Cadigo Civil, no tienen derechos laborales, no se les pagan
las cotizaciones, no tienen derecho a negociaciones colectivas, pero,
ademas, se les puede despedir sin previo aviso Yy justificacion.

A partir de lo mencionado con anterioridad, se concluye que esta
incomodidad se ha presentado de manera sostenida en el tiempo, debido a los
sucesos conflictivos que se han dado en el contexto laboral, ocasionando un
desgaste emocional, psicoldgico, fisico y laboral importante, afectando las
distintas areas de su vida-trabajo. Una idea que se afirma en la perspectiva de
Leibovich y Schufer (2006, citado en Injoque et al., 2010): “en investigaciones
previas llevadas adelante en nuestro contexto sociocultural, se observé que la
inestabilidad laboral impacta negativamente en el trabajador produciendo
mayor individualizacién y debilitamiento de los lazos sociales, generando
malestar en las personas” (p.4-5).

d) Trabajo en equipo

Psycsa (2001, citado en Acosta y Gomez, 2003) plantea que el trabajo en
equipo:

“Es un conjunto de individuos que coordinan sus esfuerzos,
aportan ideas y conocimientos, transfirieren habilidades y
toman decisiones de pleno consenso. Su variedad es muy
amplia: abarca desde la ayuda mutua de dos personas, un
circulo de calidad hasta un comité de alta direccion” (p.2).

De acuerdo a lo planteado, el trabajo en equipo no se ve reflejado en los
profesionales del Centro de la Mujer, ya que mas bien estos constituyen un grupo
de trabajo que se retnen en torno a objetivos en comunes, pero que, en lo
cotidiano, se abocan a sus funciones y responsabilidades individuales,
compartiendo en algunos casos la experiencia o solicitando alguna opinion y
ayuda profesional. La escasa participacién en la toma de decisiones, en el aporte
de ideas, la expresion de opiniones profesionales y la relacion entre ellos,
obstaculizan la retroalimentacion y solucién en conjunto de los problemas.

Lo presentado se afirma en el siguiente comentario:

P1: “Lamentablemente un grupo de trabajo, aunque
quisiéramos ser un equipo de trabajo, pero siento que no...
eh, entre todos no hemos logrado una cohesion como
corresponde del funcionamiento del centro, hay algunos que
tenemos toda la intencion de que sea un equipo de trabajo,
pero no podemos porque hay... se entrampan un poco los
procesos de lo que uno quisiera por | tema a veces del... de
los liderazgos”.
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Alvarez (1997, citado en Acosta y Gomez, 2003) plantea que un equipo de
trabajo “es un grupo energizado de personas que se han comprometido para
lograr objetivos comunes, que trabajan y gozan con ello, y que producen
resultados de alta calidad” (p.2). Lamentablemente, el equipo de profesionales del
Centro de la Mujer Chiguayante, carece de cohesién. Es un grupo de personas
desgastadas, psicolégica y emocionalmente, debido a las diversas situaciones de
conflictos y quiebres- ciclicos- que se han presentado laboralmente. Las diversas
situaciones desagradables y no resueltas han generado en los individuos
sentimientos negativos, afectando su vida laboral, personal y familiar.

Por ello es que finalmente se infiere la afectacion familiar, personal y
laboral influye directamente a las malas relaciones interpersonales y a la mala
dinamica de trabajo que posee el equipo. Por lo tanto, se ve entorpecido el
desarrollo y los procesos entre los profesionales, asi como también la
distribucién de carga laboral, la organizacién y coordinacién lo cual aumenta
la tension y las probabilidades de deficiencias en la productividad y resultados.

e) Autocuidado

Los profesionales del Centro de la Mujer estan expuestos, diariamente,
a una alta carga emocional y psicolégica, producto de sus atenciones e
intervenciones a usuarias victimas de violencias, sumado a los diversos
conflictos internos del equipo. Las experiencias y vivencias en torno a la
tematica, inevitablemente, provocan un desgaste profesional que no es
compartido por todos los miembros del grupo, convirtiéndose aquello en un
factor peligroso y que atenta contra la prevencion, seguridad y cuidado de la
salud mental de los sujetos.

Lo anterior se reafirma segun el siguiente relato:

P2: “Me afecta mucho, me gustaria que me afectara menos
la verdad, que al igual que la compafiera, yo creo, no Se,
quizas todos en mayor o0 menor medida no tenemos mucho
esta capacidad de trabajar bien las emociones negativas,
ya, no s&, como dénde poner mi angustia, mi rabia, mi pena,
es como que esta ahi dando vueltas y yo acumulo, yo tiendo
a acumular y es como ya vamos démosle, démosle,
entonces después que pasa que llego hasta cierto punto que
exploto”.

Aron y Llanos (2004) plantean que:

Quienes trabajan con victimas de cualquier tipo de violencia
estan expuestos a un nivel de desgaste profesional, en lo
personal puede llegar al agotamiento profesional o burnout
y ser causa de trastornos psicoldgicos graves, del abandono
de la profesion o del campo de trabajo. A la vez estas
tematicas impactan también a los equipos trabajo
erosionandolos con graves
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consecuencias tanto para la supervivencia de los equipos,
para sus integrantes como para los consultantes o usurarios
de estos equipos. (p.1)

Lo anterior demuestra la importancia que tiene el autocuidado, sobre todo
en grupos de personas que trabajan ligados a tematicas tan fuertes, como la
violencia que sufren las mujeres. Es importante sefialar que la Institucion no
posee estrategias de autocuidado estipuladas dentro de los lineamientos y
funcionamiento general del programa y, en escasas ocasiones, ha propiciado
el espacio para realizar actividades de esta indole. Por otro lado, los
profesionales tampoco han generado encuentros que les permitan mejorar sus
relaciones fuera del ambito laboral y, al mismo tiempo, no han insistido con su
jefatura en la implementacién de un espacio de autocuidado para el equipo,
donde puedan trabajar de manera planificada todas aquellas problematicas que
los aquejan. Por lo tanto, se infiere lo sefialado como una responsabilidad
compartida, respecto a la prevencion, cuidado de sintomas y enfermedades
asociadas a lo laboral.

Eje 2: Fortalezas que se encuentran al interior del equipo
multidisciplinario.

a) Compromiso laboral

Meyer y Allen (1991, citado en Peralta, Santofimio y Segura, 2007) plantean
que:

El compromiso laboral esta constituido por tres componentes
separables, y cada uno de ellos refleja un estado psicoldgico
unico y subyacente. EI compromiso afectivo se refiere a la
asociacion emocional de un empleado con la organizacion, de
manera que éste continda en el empleo porque asi lo desea.
El compromiso de seguimiento o de continuidad se refiere a la
conciencia de los costos asociados a dejar la organizacion, de
manera que los empleados permanecen porque consideran
gue necesitan el empleo. Finalmente, el compromiso
normativo se asocia con el sentimiento de obligacion, debido
a lo cual los empleados sienten que deben permanecer en la
organizacion. Los autores sugieren que los individuos pueden
experimentar cualquiera de estos tres componentes del
compromiso, en grados variables. (p.89)

Lo planteado por los autores se ve reflejado en el compromiso laboral
gue poseen los profesionales respecto a la Institucion. Por un lado, se
destaca su compromiso con las mujeres del programa; el interés, vocacion y
agrado de trabajar en la tematica, los alienta para continuar desempefiando
sus funciones en el Centro, de la mejor manera posible. Ortega y Rojas (2015)
comentan que “quien tiene vocacion se auto dispone a una entrega de
esfuerzo fisico, capacidad emocional e intelectual en beneficio del
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resultado, la actividad, oficio o profesién que realiza” (p.15).
Esto se demuestra a través del siguiente relato:

P1: “Claro, pero uno como que tiene este tema de que le
gusta su trabajo, le gusta lo que hace, le gusta la tematica a
pesar de todas estas adversidades que existen, igual uno
esta ahi porque hay un compromiso, como lo deciamos en
un principio, hay un compromiso, me entiendes, para mi el
compromiso siempre es como muy dificil de romper”.

Por dltimo, el compromiso laboral de los profesionales también se asocia
al sentimiento de la obligacién, principalmente, porque deben cumplir con sus
funciones para las cuales fueron contratados y en cumplimiento de metas y
objetivos estipulados en los lineamientos del SernamEG. Esta responsabilidad
logra generar una presion positiva en los individuos, debido a que, en las
instancias de entrega, logran generar cohesiébn como equipo: se distribuyen
las tareas, mejoran la comunicacion y su interrelacion. Todo lo anterior con el
propdsito de cumplir con el objetivo en comun de responder ante las solicitudes
de su organizacion.

b) Resiliencia

La resiliencia es una de las fortalezas del equipo de profesionales,
definida por Scheier y Carver (citado en Uriarte, 2005) como:

“La capacidad de ajuste personal y social a pesar de vivir en
un contexto desfavorable y de haber tenido experiencias
traumaticas es lo que define a la personalidad resiliente. Ese
ajuste psicologico implica la capacidad de resistir a las
adversidades, el control sobre el curso de la propia vida, el
optimismo y una visién positiva de la existencia” (p.71).

Luthar, Cicchetti y Becker (citado en Becofia, 2006) reafirman que “la
resiliencia se refiere a un proceso dinamico que abarca la adaptacion positiva
dentro del contexto de una adversidad significativa” (p. 128).

De acuerdo a lo planteado por los autores, los profesionales han
demostrado poseer la capacidad de adaptarse y sobreponerse a las
dificultades. Las distintas exposiciones a conflictos, los sentimientos y
emociones que provocan las intervenciones con las usuarias, las vivencias de
crisis laborales, sin considerar las problematicas personales que cada uno
posee, manifiestan su resiliencia ante las amenazas que consideran
significativas y logran una adaptacion “positiva”, a pesar de los importantes
dafos que sufren e implica el proceso.

Lo anterior, se reafirma con el siguiente relato:

P3: “Sabes que yo encuentro que somos super resilientes,
si ese es el tema...hemos sido resilientes frente a todas las
situaciones que nos han pasado...A pesar de todas las
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situaciones que nos han pasado igual nos reinventamos y
seguimos funcionando y yo no sé si alguien tenga la
capacidad de poder sobrellevar toda la situacion que se han
vivido aca, de verdad de verdad que ha sido harto, pero a
pesar de todo aqui estamos...dandole”.

Palma (citado en en Palma, 2013) menciona que:

“La capacidad resiliente de los propios profesionales de la
intervencion social se explica a su vez, como resultado de
la experiencia que de manera progresiva va dotando al
profesional de capacidades que le permiten reducir su
vulnerabilidad frente a las situaciones de riesgo Yy
adversidad que encuentran en su practica laboral” (p.112).

Esta percepcion que tienen de ser resilientes resulta ser un factor positivo
en el equipo, abre posibilidades de cambio y cooperacion frente a las
dificultades organizacionales, profesionales y en la intervencién. Por ello, se
considera necesario que la Institucion aproveche e invierta en el desarrollo del
capital humano que posee a su cargo. De esta manera, permitird que la
capacidad resiliente de los profesionales aumente y preste un mejor servicio
con tendencia a la contencion al interior del equipo.

Eje 3: Sentimientos y emociones identificados por los profesionales en
relacion a situaciones vivenciadas al interior del equipo multidisciplinario.

a) Emociones y sentimientos

De acuerdo a Blanco y Feldman (2006), por muchos afios las emociones
fueron desconocidas e ignoradas en el ambiente de trabajo, ya que se pensaba
gue era un espacio donde las emociones no tenian cabida. Sin embargo, esta
perspectiva se ha ido modificando en las ultimas décadas, ya que, de acuerdo
a Arvey, Renz y Watson (1998, citado en Blanco y Feldman, 2006), diversas
investigaciones han demostrado que las emociones en el trabajo influyen y
explican fendbmenos individuales y organizacionales y, en lo particular, segun
Best y Downey (1997), estas pueden tener un papel clave en “la satisfaccion
laboral, el funcionamiento grupal, liderazgo, violencia y acoso, y mas
recientemente, el denominado trabajo emocional, como caracteristica
intrinseca del puesto de trabajo y su influencia en la organizacién” (citado en
Blanco y Feldman, 2006, p. 103).

Lo mencionado se puede ver reflejado bajo el siguiente comentario:

P4: “Me afecta mucho, siento que cualquier cosa que me pase
me afecta mas, ando triste, angustiada, sin animo e incluso a
veces con rabia... no me dan ganas de comer, se me nota en
mi cara que ando mas triste...En la casa, lo mismo, 0 sea,
trato de no contar para no mezclar las cosas, pero finalmente
me afecta en el tema de mi familia, de mi
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pareja porque pucha, ya no... No tengo ganas de hacer esto
porque he discutido, tengo un problema no puedo me siento
mal, no tengo ganas de naday aca en la pega Igual me afecta
mucho porque siento que aparte de andar triste y angustiada
mas la alta carga laboral que hay aqui siento que... Me siento
sobrecargada, sobre presionada, entonces es como no,
necesito estar tranquila, como no me hablen de nada porque
siento que voy a explotar y voy a explotar en llanto en
cualquier momento”

Por lo tanto, se infiere que, por un lado, las emociones que
experimentan los integrantes del equipo suelen ser mayormente negativas y
estas surgen de los distintos conflictos que se presentan en el plano laboral,
entre pares o con su jefatura. El estado afectivo de los individuos es bastante
inestable, con tendencia a experimentar en lo cotidiano emociones
desagradables, tales como: angustia, ansiedad, decepcion, temor. La
preocupacion radica en la prolongacion en el tiempo de esas emociones,
debido a las crisis ciclicas que suelen experimentar, ya que han generado
sentimientos dafinos como la desesperanza, resignacion, desmotivacion,
frustracion, entre otros.

Pero, por otro lado, las emociones y sentimientos positivos que
experimentan los profesionales, son escasos ya que, las sensaciones
agradables provienen de hechos puntuales que ellos han vivenciado, como lo
son: el trabajo en terreno, periodo de vacaciones, incorporacion de profesional
(psicéloga), incorporaciéon de alumnas en practica o el cumplimiento de metas
y objetivos propuestos por SERNAMEG.

De acuerdo a Fisher (2000, citado en Blanco y Feldman, 2006) y la
teoria de los eventos afectivos, el ambiente laboral y las condiciones laborales
originan las llamadas emociones en el contexto organizacional. De esta forma,
los eventos afectivos- que son los aspectos del trabajo- pueden detonar
reacciones conductuales o actitudinales que generen impactos negativos en el
desempeifio laboral. Segun Fisher (2000, citado en Blanco y Feldman, 2006),
la periodicidad y frecuencia de esos eventos afectivos determinan los
resultados, incluso mas que la intensidad que estos tengan.

En relacion a lo planteado, se puede inferir que es imprescindible que la
Institucién incorpore estrategias de cuidado para sus trabajadores en los
lineamientos del programa, debido a la alta carga emocional que el desempefio
conlleva. Es necesario generar acciones tendientes a apoyar, contener, cuidar
y proteger a los profesionales, con el propdsito de que compartan sus
experiencias y despojandose de emociones y sentimientos negativos que el
trabajo les pueda generar. Es fundamental que la instruccion organizacional
se vuelva mas humana y legitimice la importancia de las emociones y su
manejo.
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Xlll.  Aprendizajes

A continuacién, se presentan los aprendizajes obtenidos del proceso
sistematizado. Se destaca lo mas importante del proceso y los elementos criticos
relevantes a recalcar, de acuerdo a los siguientes niveles:

Aprendizaje propio:

El proceso de sistematizacion de experiencias, del funcionamiento interno
del equipo de profesionales del Centro de la Mujer, me ensefio6 la importancia del
trabajo en equipo en cualquier &rea dentro de la organizacion - o rubro laboral- y
la sinergia generada entre ellos. Ademas, pude entender que el tipo de liderazgo
ejercido dentro de estos contextos es determinante en el desempefio, la dindmica
y el clima laboral de los trabajadores

De esta manera, aprendi que el trabajo en equipo es fundamental para
lograr los objetivos en comudn, la comunicacién y las buenas relaciones
interpersonales propician climas mas saludables, donde el rendimiento y la
eficiencia mejoran, asi como también aparecen emociones y sentimientos
positivos que motivan a trabajar con agrado. Desde nuestro rol como
trabajadores sociales, podemos influenciar en nuestros grupos de trabajo
positivamente, poniendo siempre en valor a la persona dentro del colectivo.

Por otra parte, en este proceso de aprendizaje propio, entendi y confirmeé
la importancia de que las instituciones y las personas que conforman los equipos
de trabajo, tomen conciencia de la relevancia del autocuidado. Es imperioso
incorporar espacios periddicos, tendientes a la prevencion y el cuidado de la
salud mental y fisica de los trabajadores, sobre todo aquellos que,
cotidianamente, abordan teméaticas complejas y fuertes, como lo es la violencia
hacia mujeres.

Por dltimo, puedo sefialar que todo el proceso metodoldgico que abarcéd
la sistematizacion fue muy enriquecedor como estudiante y futura profesional. Lo
mas destacable es que me permiti6 poner en practica mis conocimientos y
habilidades adquiridas en el transcurso de mi carrera.

En consecuencia, la realizacién del proyecto me permitio aplicar técnicas
nuevas, que facilitaron la recopilacion de informacion, andlisis de los resultados
y la propuesta de mejoras.

Aprendizajes de proceso sistematizado:
1. Practica profesional y la intervencion
Considero que lo mas importante del proceso de practica profesional y de

la intervencion, fue que como estudiante logré que el equipo de profesionales
visualizara algunos aspectos- negativos y positivos- de su
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funcionamiento. A través de la aplicaciéon de las técnicas, lograron comunicarse,
compartir experiencias y visibilizar las problematicas, emociones y sentimientos
gue cada uno guarda en su interior.

Como elemento critico, se puede sefialar, principalmente, el temor de los
trabajadores a expresar opiniones por miedo a las acciones, consecuencias o
represalias por parte de la jefatura. Lo anterior obstaculizé la retroalimentacion
de todo el equipo de trabajo, generando una mayor inseguridad laboral. Sin
embargo, al mismo tiempo, se logré que los profesionales participaran de todo el
proceso y compartieran sus vivencias en torno a la temética.

A nivel personal, la practica profesional y la intervencion al equipo de
profesionales me brindé la oportunidad de acercarme a su realidad laboral,
destacando la buena voluntad y disposicién para realizar las actividades y su
activa participacion en la recopilacion de antecedentes. Un valioso aporte a este
trabajo, ya que sin ello no podria haberse ejecutado el proceso de
sistematizacion.

2. Teoria del trabajo social

Desde la teoria del trabajo social, la intervencion grupal realizada posibilitd
distinguir y visualizar lo individual a partir de lo colectivo, de acuerdo al contexto
del momento. La teoria contribuyé en la organizacién, comprension de los
antecedentes recopilados, asi como también en la reflexion de las posibilidades
de acciones gque contribuyan a generar cambios positivos en el equipo de trabajo.

Lo mas importante durante el proceso es que se puso en practica la
interaccion de los miembros del equipo, vinculdndolos en torno a tematicas
laborales en comun. Asimismo, se propiciaron los espacios de comunicacion con
el propésito de conocer y analizar las situaciones y facilitar el cambio. La
metodologia utilizada, en tanto, permitié extraer las experiencias derivadas de
los quehaceres profesionales de cada integrante del equipo.

Un elemento critico observado en este punto, es que a pesar de que
existen cuatro trabajadoras sociales en el equipo de profesionales- incluyendo a
la Coordinadora del Centro-, no se despliegan las habilidades como gestores de
cambio, principalmente, ya que el sistema se encuentra viciado o “quemado”
(sindrome de Burnot), considerando que ellos mismos son quienes fomentan
practicas que vulneran sus derechos y los violentan en su quehacer laboral
cotidiano.

3. Politicas publicas.

Desde la perspectiva de las politicas publicas, el aprendizaje obtenido es
gue el Estado ha impulsado una serie de programas para cubrir las necesidades
con respecto a la problematica social de violencia contra las mujeres, donde el
Sernameg es el primer agente protector, de acogida, ayuda y promotor de
cambio para las victimas.
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En la implementacion de estos programas, las municipalidades cobran
vital importancia, ya que son parte mediadora de los procesos, se suman al
trabajo en red con Carabineros de Chile y la Policia de Investigaciones. La
excesiva burocracia que existe en la practica, ademas, obstaculiza el proceso e
intervencion tanto del equipo como el trabajo con las mujeres, generandose
dinamicas o dialogos complejos para la supervision y evaluacion de los procesos.

Asimismo, estos planes o programas no han sido suficientes para reducir
los indices de mujeres que son victimas de violencia, en todos sus tipos. Se
considera que, existe una deficiencia de psicoeducacion en la poblacion infanto
juvenil con respecto a la tematica. Se propone la instalacion de un modelo
educativo aplicado desde la iniciacidén en el sistema escolar con el propésito de
generar cambios culturales, y una deconstruccion social en las nuevas
generaciones, donde la igualdad y el respeto de los derechos de las personas se
materialicen.

Un elemento critico a contemplar es que estos planes no consideran la
prevencion y cuidado de la salud mental y fisica de los profesionales que
componen los equipos de atencion a las victimas. En este sentido, no se releva
el valor las emociones y sentimientos que generan las atenciones a las usuarias,
por lo que se genera el desgaste emocional al ni tener con quién compartir las
experiencias de trabajo.

XIV.  Propuesta

La propuesta de mejoras estd construida a partir de los resultados
obtenidos del proceso de sistematizacibn de experiencias en base al
funcionamiento del equipo de profesionales del Centro de la Mujer. Esta
orientada al equipo de profesionales, jefatura e Institucién propiamente tal.

Desde el rol del trabajador social es necesario que, tanto la Institucion
como la jefatura, pongan en valor el capital humano que tiene el Centro,
invirtiéndose en el desarrollo de actividades dirigidas al cuidado y la proteccién
de sus trabajadores. Esto con el objetivo de que se comprenda que son personas
trabajando al servicio de otras, que la tematica y los problemas recurrentes
provocan un desgaste emocional y fisico que es importante abordar.

Para que el funcionamiento interno de los profesionales mejore, se
propone a la jefatura instaurar una promocién del buen trato y que, dentro de las
actividades del Centro, se realice una jornada de autocuidado para todos los que
trabajan en el lugar, a lo menos una vez al mes y sin posibilidad de no asistir, a
Nno ser que sea por caso justificado.

Se sugiere que el primer encuentro entre todos los integrantes del Centro-
incluyendo a la jefatura- sea para planificar y coordinar las jornadas de
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autocuidado y en conjunto analizar las areas que desean mejorar, defiendo los
problemas a solucionar. En funcién de esto, estructurarian el plan de accién que
deberian llevar a cabo. Las trabajadoras sociales pueden colaborar en el disefio
y la ejecucion del plan de accion, asi como también en la implementacion,
seguimiento y evaluacion de los procesos.

La planificacion del plan de accion debera ser viable y flexible para que
permita integrar nuevas acciones a corto, mediano y largo plazo. Para ello, todos
deben aportar desde sus experiencias y en conjunto establecer acciones que
den solucidn a los problemas.

Se sugiere, ademas, que, en primer lugar, la jefatura externalice y visibilice
a la entidad superior la sobrecarga laboral y emocional que implica trabajar en
los dispositivos del Sernameg y, en segundo lugar, que es necesario invertir en
fomentar un ambiente laboral méas saludable, que promocione permanentemente
el buen trato entre todos.

Por dltimo, se considera imprescindible que la entidad superior o
mediadora en la materia se haga parte del plan de accion de mejoras, que se
establezca un supervisor/a- desde Sernameg o Municipio- que realice un
seguimiento y, finalmente, una evaluacion del proceso.
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Tabla de andlisis N°1: Liderazgo autoritario

TEXTO CODIFICACION |[CATEGORIA | EJE NOTA CONEXION
ANALITICA| TEORICA
“Se Liderazgo Liderazgo |Nudos | La jefatura | LIDERAZGO
entrampan un poco los| autoritario Autoritario (criticos | del AUTORITARIO Y
procesos de lo que uno al programa | SU RELACION
quisiera por el tema a interior | esta CON EL
veces del... de los del concentrad | DESEMPENO
liderazgos...” equipo | aenla LABORAL EN
directora, laf COLABORADORES
“‘La que es DEL AREA
coordinadora siempre| Lider percibida | LABORAL EN
planifica lo que ella impositiva como COLABORADORES
quiere hacer y nunca autoritaria, | DEL AREA
nos ha preguntado al distante, COMERCIAL DE
equipo qué podemos| poco UNA INSTITUCION
hacer, que se nos participativ | FINANCIERA EN
ocurre, qué nos ae QUITO (Vargas
parece... sino que ella integradora| Eliana, 2019).
lo decide y
nosotras la seguimos, Esto afecta
en este sentido todo lo la calidad | LIDERAZGO:
que es actividades del estilos de liderazgo
masivas 0 de hito trabajo, el | segun Kurt Lewin'y
conmemorativo estado de | analisis de un caso
tenemos que acatar lo animoy la | real (Zuzama,
que ella coording...” disposicion | Juana, 2014)
del equipo.
“‘No yo creo que mas | Jefatura L’'ETAT CEST MOI:
que un lider hay una| gytocratica Liderazgo

jefatura que tampoco
se sabe cémo
coordinar 'y no me
parece que sea un
lider yo creo, yolo
considero mas una
jefatura porque el lider

es quien junta al
equipo, quien mueve,
guien organiza, que
todo...”.

“Es

Autoritaria, en
algunas instancias un
poco intimidante
también  por  asi

decirlo...imponente

...Poco cercanaen el
sentido de quizas
falta de transparencia
en esto de los
sentires, una jefatura

Liderazgo

autocratico o el lider
al revés (Carrasco,
Alejandro, 2016)
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deberia tener la
capacidad como de
reconocer  también
quizas, sabes
qué...te falta esto en
la pega...”

‘Eso yo no veo
mucho en la
coordinadora, no creo
que haya también una
seguridad quizas en
Su pega y eso implica
que muchas de las
criticas, que _ ni
siquiera son criticas,
que podrian  ser
aportes a su ejercicio,
se lo tome como
ataque”.

Percepcion
de autocritica

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla de andlisis N°2: Comunicacion conflictiva

TEXTO CODIFICACION [CATEGORIA| EJE NOTA CONEXION
ANALITICA TEORICA
‘Tanto en el trabajo| Poco fiato ComunicacionNudos | La falta de | RELACIONES
creo yo como en las| entre Conflictiva [criticos | comunicacion | INTERPERSON
personas en si ya,| profesionales al al interior del| ALES EN EL
como en el sentido de interior | equipo AMBITO
gue si bien yo del genera LABORAL
vengo integrdandome equipo | relaciones (Ramirez, Luis,
hace poco a un equipo interpersonal | 2019).
gque de por si ya se es
conoce hace un deficientes, RELACIONES
tiempo, aun asi, no se propensas a| INTERPERSON
han logrado como los conflictos, | A LES Y CLIMA
afiatar como deberia, lo que trae| LABORAL DE
considerando que como LOS
pasamos aqui nueve consecuencia | COLABORADO
horas al dia”. el RES EN LA
distanciamien | EMPRESA
Problemas de to entre los MINERA
“La falta de relaciones individuos y| CONSTRUCION
comunicacion y de interpersonales que no|y
confianza...” tengan fiato. | TRANSPORTE
LA LIBERTAD
SRL
“Como individuos de| Faltade (MINCOTRALL)
este equipo no somos comunicacion CONTRATADA
capaces de decir DE MINERA
tampoco esto quizas yo AURIFERA
puedo mejorar en esto RETAMAS SA
y expresarlo al (MARSA)
compafiero, cuando no DISTRITO DE
hay autocritica, PARCOY-
tampoco hay esta PROVIDENCIA
capacidad que es a la DE PATAZ

inversa de mejorar y de
reconocer lo bueno en
el otro

(Romero, Loyda,
2016).

LA
“Un cuatro, porque| Malas COMUNICACIO
somos buenos en| relaciones N COMO
hacer la pega, pero en| interpersonal FUNDAMENTO
las relaciones| €s EQEQIRI’EIIQ_OLLO
interpersonales DE LA
PLANIFICACIO
‘La comunicacién | N
confianza...Hmm entre E(g?nbllj?]riEZ(S:igr? ESTRATEGICA
algunos si y otros no, EN LAS
como de forma global ORGANIZACIO
entre todos no, pero si, N ES PUBLICAS
por  ejemplo, con (Gonzélez,
ciertas personas del Mike., Milagros,
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equipo”.

“Es que al final no hay
una retroalimentacion
total de lo que cada
uno hace, cada uno lo
hace de forma
individual...No nos
decimos las cosas

¢icachay?, Hay un

desconocimiento de la
labor del otro”.

Comunicacion
deficiente

Pirela y Salazar,
Carmen, 2013)

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla de andlisis N°3: Inestabilidad laboral

TEXTO CODIFICACIONCATEGORIA EJE NOTA CONEXION
ANALITICA [TEORICA
“Pero sabes qué me | Estrategias |Inestabilidad Nudos |La inestabilidad MODELO
pasa... que es como | de mejoras en| Laboral criticos |laboral se DE
una mejora, pero en | base al produce E\II\IT'(E:FEI\'(EANC'ON
base al miedo, es| al miedo interior pnnmpalment.e” ORGANIZACIONA
CcOmo que, es como 0 del por la condicion L (Cardenas,
lo haces o espérate equipo [contractual a Lucila., Arciniegas
lo que te Vviene, honorarios  que [Yuliy Barrera,
entonces es como poseen y porque [Monica, 2009)
una mejora no tanto pueden ser _
como desde lo que tu desvinculados en ’g‘(l‘)TBERRE'DADEEL
quisieras hacer, sino cualquier CONCEPTO DE
gue es por un tema momento de la |pErsSEPCION
del miedo..¢ cachai?, institucion. Los  \vargas, Luz,
...No es como desde constantes 1994).
un crecimiento que conflictos vy
uno quisiera lograr, quiebres al
es como desde el interior del, INESTABILIDAD
miedo el crecimiento genera un LABORAL.
creo yo’. desgaste PRESENTACION
emocional DE UN MODELO
“Inseguros. .. Inestabilid importante en  [EMPIRICO
inseguros, creo que es|ad Laboral los sujetos, los 'IA‘NCI:FI,E igT'A(‘)DE SU
como la  gran... cuales tratan de PSICOLOGICO
Cansancio. .. un implementar (Maglio, Ana.
cansancio emocional estrategias de | ioque. Ricle y

importante, si  t0 no
sabes qué va a pasar
contigo en hartas
areas, 0 sea, Si tu no
sabes que tu pega es
segura, Si tu opinién val
a ser valida, que tu
aporte es significativo
en un lado te
desgastas un montoén”.

mejoras, en base
al miedo y en la
omision de
opiniones.

Leibovich de
Figueroa, Nora,
2010).
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“Yo creo que nos
hemos  fortalecido
como equipo, asi
bien, veniamos de
una  parte  muy
quebrada, hemos
intentado como sanar
esos quiebres e ir
mejorando de a
poco, obviamente
aun no lo
completamos del
todo, pero si lo
hemos intentado el
generar un poquito
mas de confianza
entre Nosotros
porque veniamos de
un quiebre  muy
grande”.

“Creo que los
avances son...
Tienen que  ser
internos para que se
vean reflejados en el
equipo, y a modo
personal yo estuve
en un equipo antes
gue también me toco
anclarme cuando el
equipo ya se conocia
entre si, y es una
experiencia que Yyo
me prometi a mi
misma jamas volver
a repetir con una
jefatura que era
atroz, me lo calle
mucho...Por miedo
por ser nuevita, por
no saber tampoco
como llegar, como
decir las cosas”.

Percepcion
de quiebre

Experiencias
previas
frustrantes
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- “Cuidar mucho las
palabras,
demasiado...Es
como sobre-cuidar lo
que uno dice,
entonces es como

demasiado
desgastante  estar
constantemente
cuidandote las

espaldas, 0Osea,
con la
incertidumbre de qué
va a pasar, o sea, por
el hecho de que yo
dije esto quizas va a
repercutir de tal
forma que me
qguieran desvincular,
me

entiendes, es como

”

eso .

Temor a ser
desvinculado

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla de analisis N°4: Trabajo en equipo

TEXTO CODIFICACION CATEGORIA| EJE  |NOTA CONEXIO
ANALITICA N

TEORICA
‘o sea, pese a que| Solidaridad Trabajo Nudos|La dinamica del |ACERCA DEL
quizas no estemos | Obligada en criticogtrabajo es tensa, TRABAJO EN
de acuerdo en equipo al individualista, con |GRUPQOS @)
muchas cosas, ya si interior|carga laboral [EQUIPOS
hay que hacerlo, ahi del  |inequitativa, y con |(Gomez, Aleida.,
vamosy apoyamosy equipo|escasa Acosta,
estamos siempre ahi . organizacion Heriberto, 2003)
como presentes”. producto de  se

consideran un LA

“Real de decir ya, ya| No existe grupo de trabajo. IMPORTANCIA
fue, ya pasd, ya no es| trabajo en En donde el DEL TRABAJO
un  tema, los | equipo quehacer se [EN EQUIPO EN
conflictos ya no realiza sobre la LAS
existen, estamos marcha y los |[ORGANIZACIO
afiatados como sujetos se NES
equipo, estamos bien colaboran entre si [ACTUALES
coordinados, para terminar |(Toro, Luz,
tenemos buena tareas 2015)
comunicacion, no especificas.
existe

Temen expresar

desconfianza...eso sus opiniones por
no e”xiste en lo que la
nosotros”. retroalimentacién
) es escasa.

Yo creo que un| pigiripucion

cuatro porque | 4e tareas

cuando NOS | ppligada

proponemos que hay
qgue hacer algo, ya tu
hace esto...Lo
hacemos, si al final
hay que cumplir y la
pega tiene que estar

echa
¢cachay?”

“En temas laborales | Mala
igual se le carga distribucion
harto la mata en del trabajo
algunos meses, a la
Nico igual en
diferentes cosas y
eso no deberia
pasar
porque obvio que
afecta, si yo siento
que yo estoy
haciendo mas que el
otro de alguna forma
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va a impactar, me
entiendes”.

“‘Organicémonos en
tal cosa, tenemos
esta actividad y
necesito armarla,
armémosla...Organi
cémonos Yl
movamonos  como
cuerpo, pero acg
falta eso...Falta
harto”.

‘Pero no hay una
retro... En el sentido
de la valoracion, fue
bueno o malo lo que
hiciste o cuanto falt
para la préxima, eso
creo que como que
nos falta, como que
tl expones, ya esto
hice, esto otro, te
dicen falta esto, falta
otro, pero todavia

estamos muy/
basicos en ese nivel
como de

retroalimentacion
para empezar”.

“Estamos
todos...Cansados,
agotados,
agobiados y de
retroalimentacion
asi como de
desarrollar
procesos positivos
al equipo, como de
recalcar a veces lo
positivo 0 en
general hacer ese
proceso entre
nosotros mismos, a
veces igual nos falta
eso, decir como
independientement
e de que es tu
funcion y tienes que
hacerla pero igual
es como... Sabes
gué Karina hiciste
un buen trabajo,
enviaste un buen

informe, esas cosas

Poca
organizacion
de equipo

Poca
retroalimentaci
on de equipo

Escaza
retroalimentaci
on positiva
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igual como que a
veces faltan porque
asi uno va como
dandose cuenta si
va por buen camino
de su proceso o no”.

“Estar
constantemente
preocupado de lo
que tengas que
decir, que no sea un
arma de doble filo,
asi como chuta lo
dije como...lo dije
desde lo que
pensaba, pero no
me imaginé que iba
a

generar  tanta
repercusion o que
iba a va a molestar
tanto”.

Temor a
expresar
opiniones

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla de analisis N°5: Autocuidado

TEXTO CODIFICACION|CATEGORIA EJE NOTA CONEXION
ANALITICA TEORICA
“De autocuidado no, | Necesidad de| Autocuida [Nudos |El equipo GUIA PARA EL
falta... son | espacios para | 9° critico [NO cuenta con | DISENO DE
necesarios...tratamos | autocuidado al instancias  de | ESTRATEGIAS
de tenerlo, de lograrlo, interior |autocuidado, no | DE
pero que sea del se realizan AUTOCUIDAD
suficiente...No, aparte equipo |acciones (E)DLIJEIPOS
que, para el nivel de preventivas en (SQervicio
carga laboral, de estrés salud  mental, | 000 e
que estamos sometidos fisica Menores
constantemente, las y emocional, lo 2014) '
medidas de gue provoca un
autocuidado en realidad altoriesgo de | CUIDAR A LOS
son super limitadas, por colapso en los | QUE CUIDAN:
lo mismo porque no se profesionales y| DESGASTE
respeta como ya, estos sentimiento s | PROFESIONA
son los momentos de negativos con | LY CUIDADO
autocuidado, a veces se respecto a su| PELOS
prioriza mas el trabajo trabajo. EQUIPOS QUE
que el resguardo o el E%?\IBAJAN
autocqldado del equipo VIOLENCIA
profesional en muchas (Ar6n, Ana vy

ocasiones”.

“Yo creo que
deberiamos incluso
generar metodologias

como ésta, porgue ésta
es primera vez que el
equipo pasa por un tema
de técnicas,
metodologia, donde se
analiza el
funcionamiento del
equipo y nos damos
cuenta de todas las
pifias que tenemos,
entonces creo que
cosas asi deberian
hacerse casi en reunién
de equipo o casi en
jornadas de
autocuidado para poder
mejorar, aplicar técnicas
en donde mejoremos la
comunicacion donde
cada cierto tiempo nos
vayamos diciendo como
nos sentimos  con
ciertas situaciones

Necesidad

de
autocuidado
a nivel
personal vy
grupal

Llanos, Maria,
2004)
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nuestras emociones
porque nunca lo
habiamos hecho y creo
que es necesario para
poder mejorar como
equipo”.

“Al final del tiempo que
llevo trabajando he
tenido que ir generando
mecanismos para no
llevarme la pega a la
casa y ya genero harto
desgaste en €so
¢cachay? como de ya,
cierro la puerta de la
oficina y me mentalizo,
agui se queda lo que se
tiene que quedar, pero
si aparte de eso le
sumas el malestar por el
tema de los colegas, es
caleta, es mucho a mi
me afecta caleta”.

“Pero me gustaria que el

autocuidado que
nosotros  tuviéramos
realmente fuera

autocuidado, de repente
pasa que es una medida
evitativa del tema, ya
nos mandamos  a
cambiar a la punta del
cerro, la pasamos super
bien en el dia, pero
después una vuelve aca
y esta la misma
embarrada, entonces
no, de auto, de personal
tenemos poco aun y eso
no es soélo una tarde de
relajacion con una
metida ahi en las tinajas,
con una remojada, va
mas alla de eso, y no
nos ensefian coOmMo
hacerlo realmente, uno
viene por lo que viene
nomas creo yo”.

Poco
autocuidado a
nivel personal

Deseos de
generar
espacios de
autocuidado
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Me afecta mucho, me
gustaria que me
afectardA menos la
verdad, que al igual que
la compafiera, yo creo,
no sé, quizas todos en
mayor o menor medida
no tenemos mucho esta
capacidad de trabajar
bien las emociones
negativas, ya, no se€,
como dénde poner mi
angustia, mi rabia, mi
pena, es como que esta
ahi dando vueltas y yo

acumulo, yo

tiendo aacumular y es
como ya vamos
démosle, démosle,

entonces después que
pasa que llego hasta
cierto punto que exploto,
y a eso sumale que no lo
transmitimos al otro...en
qué momento o espacio
sin que genere un
problema ¢ cachay?”.

Incapacidad
para
demostrar
emociones

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla de andlisis N°6: Compromiso laboral

TEXTO CODIFICACION |CATEGORIA| EJE NOTA CONEXION
ANALITICA TEORICA
‘A pesar de las| Solidaridad |[CompromisolFortalezas| A los |EL COMPROMISO
carencias que| entre pares Laboral |al interior | integrantes del |LABORAL:
puedan  existir, del equipo | equipo les |DISCURSOS EN
eh... qué maés gustala LA .
creo yo.. la tematica de su | ORGANIZACION
solidaridad igual trabajo, tienen (Peralta, Maria.,

tratamos siempre,
somos super
empaticos entre
NOSOtros mismos,
si hay algun
colega que esta
pasandolo mal o
gue esta pasando
por un proceso
dificil,

siempre tratamos
como de
alivianarle el
trabajo un poquito
a él para que esté

mas bien 'y
nosotros  poder
apoyarlo”.

“Si sabemos que
undiaya va a
ser como mas
pesadito, uf ya,
hay que ponerle,
hay que ponerle
el hombro
scachai? O eso
gue dice la
comparfiera, de
no tampoco
cargarle la mata
al otro Si
sabemos, por
ejemplo, no sé, la
psicOloga esta
pasando por un
tema complicado
no la hinchemos
mas de lo
necesario, 0

ayudémosla un
poquito”.

Empatia
entre pares

un compromiso
con sus
usuarias.

El equipo logra
trabajar en
conjunto en
torno a tareas
especificas,
principalmente
asociadas al
cumplimiento
de metas. En
ese  proceso
surge empatia
ysolidaridad.
Intentan
generar
estrategias de
adaptacion
laboral que les
permitan
separarlo de lo
personal.

Santofimio, Ana'y
Segura, Viviana,
2007)

IMPORTANCI DE
LA VOCACION,
COMO
MOTIVACION
INTERNA, PARA
EL EXITO DEL
DESEMPENO
DOCENTE, EL
CRECIMIENTO
INTEGRAL DEL
ESTUDIANTE Y
LA SOCIEDAD
(Ortega,
Beckembauber
Rojas, Adriana,
2015)

y

114



‘O sea, no
puedo estar
constantemente
preguntandole
por esto o por
esto otro, pero si
hay casos que a
veces a uno le
hace como un
poquito de ruido
0 son
sensaciones
gque a uno le
provoco y
quizds no al
otro, entonces a
veces uno
tiende como a
compartir sabes
gué me paso
esto con una
usuaria, no sé
gué te parecié a
ti o qué te
transmitio  ella,
quizas es solo
como
percepcion mia
desde lo
personal.
Entonces en
€S0S casos por
lo menos, en la
mayoria creo yo
gue lo hacemos
como andlisis
de todo el
equipo”.

“Yo creo que
oportunidades en
el tema laboral o
en el ambiente
quizas no haya
mucho, pero lo
que es, por
ejemplo, en pega
si, lo que es pega
en  oportunidad
hemos mejorado
en el tema de
ingreso...Hemos
logrado  cumplir
con las metas del
centro”.

Trabajo en
grupo en
dudas
especificas

Logro en
cumplimiento
de metas




“Claro, yo hoy dia
trato, por
ejemplo, de que
las cosas no me
afecten mas de lo
normal, me doy a
entender a mi
misma que hay

cosas que
escapan de mis
manos, que,
aunque yo

quisiera poder
cambiar algunas

situaciones,
algunas
personas, no lo
puedo hacer,

entonces ya esa
situacion  como
de angustia que
tenia
constantemente
hoy dia ya no la
tengo, 0 sea,
como qué... Que
sea lo que tenga
que ser’.

“Claro, pero uno
como que tiene
este tema de que
le gusta su
trabajo, le gusta lo
gue hace, le gusta
la temética a pesar
de todas estas
adversidades que
existen, igual uno
estd ahi porque
hay un
compromiso,

como lo deciamos
en un principio,
hay un
compromiso, me
entiendes, para
mi el compromiso
siempre es como
muy  dificil de
romper, 0 sea,
tendria que, no
sé, pasar algo

demasiado grave

Estrategias de
adaptacion
laboral

Vocacién
profesional
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conmigo en
donde me hiciera
decir, ya basta o
me viera muy
sobrepasada, que
todavia siento que
puedo manejarlo
porque trabajé
ese tema de que
ya no hay nada
que hacer”.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla de andlisis N°7: Resiliencia

“Y yo creo que igual
hemos ido cerrando
etapas, porque ahora
somos capaces, por
ejemplo, del primer afio
gue llegamos vivimos
cosas muy fuertes,
incluso mas que ahora,
hemos dicho

aguantamos esto como
no vamos a poder
aguantar esto o te
acuerdas que nos paso
esto y ahora ya nos
reimos, antes fue como

TEXTO CODIFICACION |CATEGORIA EJE NOTA CONEXION

ANALITICA TEORICA

“A pesar de todas las| Resiliencia | ResilienciaFortalezas|Los LA

situaciones que nos| Profesional al interior |integrantes RESILIENCIA:

han pasado igual nos del equipodel  equipo |UNA NUEVA

reinventamos y han EERSPECT'VA

seguimos funplonan_do demostrado PSICOPATOLO

y yo no sé si alguien tener la GIA DEL

tenga la capacidad de capacidad de |pESARROLLO

poder sobrellevar toda superar  10s |(Uriarte, Juan,

la situacion que se vivio diversos 2005).

aca, de verdad, de obstaculos

verdad que ha laborales que |RESILIENCIA:

sido mucho”. se le han |DEFINICION,
presentado. CARACTERIST

“También como equipo Intento de Han sabido |ICAS Y

yo Ccreo que pasamos | recomponerse sobreponerse gg:\‘ll(':jé‘F?TgEL

de silo comparamos en| como grupo a la alta carga ~

. S, (Becofia,

el tiempo de enero 2019 pS|coI_og|ca Y | Elisardo, 2006).

a enero 2020, en ese emocional

transcurso de tiempo gue producen |RESILIENCIA

pasamos de ser un los PROFESIONAL

equipo super quebrado conflictos, vy |: APROXIMACIO

con menos integrantes, visualizan N DESDE LA

aintentar volver  a mejoras en su |INTERVENCIO N

recomponersee intentar trabajo futuro. |SOCIAL

volver a articularse (Palma, Maria,

porque cuando llegé la 2016).

psicéloga se sinti6 como

un  ambiente  mas

alivianado, llegaron a

bajar un poco los

niveles, poquito mas de

confianza entre

nosotros, elde

llevarnos bien”.

Resiliencia
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nos acordamos de esas
situaciones y era como
chuta que mal, ahora
hemos sido capaz por lo
menos de reirnos de la
situacion, igual fue
heavy”.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla de andlisis N°8: Emociones y sentimientos

TEXTO CODIFICACION [CATEGORIA| EJE NOTA CONEXION
ANALITICA TEORICA
‘Me afecta mucho | Emocionesy |Emociones |Sentimientos| Los LAS
porque soy muy | sentimientos a y y emociones | constantes EMOCIONES
emotiva, siento que | causa de los [sentimientos presentes al | conflictos, la |EN EL
cualquier cosa que | conflictos interior del | sobrecarga AMB'ENT'_E
me pase me afecta equipo laboral y la hﬁ%?/gp‘éé_llfg
més, ando triste, falta de PARA LAS
angustiada, no me autocuidado | 5rGANIZACI
dan ganas de comer, generan ONES
se me nota en mi cara multiples Feldman, Lya |
que ando mas emociones Blanco, Gisela,
triste...En la casa, lo negativas en |2006)
mismo, o sea, trato de los
no contar para no profesionales,
mezclar las cosas, gque se han
pero finalmente me mantenido en
afecta en el tema de eltiempo y
mi familia, de mi han
pareja porque pucha, provocado
ya no... No tengo sentimientos
ganas de hacer esto dafinos para
porque he discutido, ellos.
tengo un problemano
puedo me siento mal,
no tengo ganas de
nada y aca Igual me
afecta porque siento
gue aparte de andar
triste y angustiada
mas la carga laboral
siento que... Me
siento sobrecargada,
sobre presionada,
entonces es como
no, necesito estar
tranquila, como no
me hablen porque
siento que voy a
explotar y voy a
explotar en llanto en
cualquier momento”.
“‘Uno tiene que saber | Poca
cuanto vale uno, | valoracion del
porque es la Unica | trabajo

forma en la que tu te
pares frente a los
demas y decir en
realidad no me van a
venir a pisotear, cosa
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gue me voy a atrever
a decir”.

Angustia, yo me
angustio...Me dan
Incluso como
ahogos de repente,
tristeza por las
situaciones que se
dan, que siento que
muchas veces se
podria evitar si
quizas nos
comunicaramos
mejor o si hubiera
otra  disposicion,
que hemos
mejorado como
equipo yo lo veo
que si, porque
antes eramos
mucho mas
divididos y mucho
menos
cohesionados,
quizas ahora
tenemos un poquito
mayor de grado,
pero, aun asi
siempre va afectar
y todavia nos falta
para poder
mejorar”.

“Como le digo yo a
las  usuarias el
agresor siempre va a
tratar de violentarlas
de una u otra forma,
va a buscar la
estrategia para
violentarlas,
entonces yo también
ocupo como  esa
estrategia y cuando
llegue ese momento
usted tenga que
ponerse ese  traje
para que la situacion
no le afecte
emocionalmente
entonces yo hago lo
mismo, cuando viene

Sentimientos y
emociones
negativas

Percepcion de
ser
violentadas
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esa situacion o viene
esta bola de nieve
encima mio yo me
pongo ese traje y
recibo”.

“‘En ese sentido a mi
me facilita mi pega,
me facilita el hecho
de que yo esté afuera
como desconexion, el
hecho de terreno, ya
vamos a lo que
tenemos que hacer,
me involucro con los
jovenes y me cambia
el chip, cambia el chip
totalmente y me saco
la angustia, me saco
la tristeza y me
conecto con lo que
estoy haciendo en el
momento y eso del
terreno me  sirve
mucho para
desconectarme de lo
gue est4d pasando
aca”

Desconexion
gracias al
trabajo en
terreno

Fuente: Elaboracion propia.
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