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RESUMEN

El presente articulo examina la influencia de las politicas de recursos humanos en variables de salud laboral como el enga-
gement y la satisfaccion laboral de funcionarios de un centro Penitenciario de Chile. Se evalué a 80 funcionarios del Centro de
Cumplimiento Penitenciario Femenino de la ciudad de Iquique y los hallazgos demuestran que el 77% y 88%, presentan entre
moderado y alto engagement y moderada y alta satisfaccion laboral respectivamente. Ademds, el 24% de la varianza del enga-
gement de los funcionarios, es explicada por las politicas orientadas a promover los Intereses Personales, mientras que el 32 %
de la varianza de la satisfaccién laboral es explicada por las politicas de autoeficacia e intereses personales. Lo anterior, permite
sostener que las politicas de recursos humanos tienen un rol relevante y necesario a la hora de modificar y mejorar los estados
de salud laboral de funcionarios de este sector publico.
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Chile.

LABORAL HEALTH IN PENITENTIARY CENTER OF CHILE:
A LOOK FROM POLICIES OF HUMAN RESOURCES.

ABSTRACT

This article examines the influence of human resources policies on occupational health variables, such as engagement and
job satisfaction, with regard to Chilean prison employees. 80 workers at the Women’s Prison of Iquique were evaluated and
results show that 77% and 88 % have a moderate to high score in terms of engagement and job satisfaction respectively. The
24% variation in engagement of the workers studied can be explained by policies aimed at promoting personal interests, while
32% of the variation in job satisfaction could be explained by policies of self-efficacy and personal interests. The above data
permits the assertion to be made that human resources policies have a role that is relevant and necessary to modify and improve
the occupational health conditions of these public sector workers.
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INTRODUCCION

La investigacidn, cada vez, ha ido prestando ma-
yor atencién a la salud laboral de los trabajadores, no
obstante, las pesquisas en organizaciones penitencia-
rias son alin escasas 0 practicamente inexistentes.

Diversos estudios indican que los empleados de
organismos de fuerza del estado, presentan elevados
indicadores de estrés en el trabajo!? lo que se traduce
en un progresivo deterioro fisico y mental, manifesta-
do en altos niveles de bournout?, suicidio o violencia*,
baja remuneracién’® y moderada percepcién de apoyo

*Se agradece el apoyo del Centro de Cumplimiento Penitenciario Femenino de la ciudad de Iquique, Chile
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organizacional®, constituyéndose estas caracteristicas
en factores de riesgo para los propios func1onarlos, y
para los objetivos organizacionales, asociados a la eje-
cucién efectlva de las condenas.

Tedricamente, la salud laboral de los trabajadores,
en los tltimos afios, ha tomado un enfoque positivo
en las organizaciones’, siendo una de sus premisas que
la generacién de bienestar requiere de recursos labo-
rales, personales y extraorganizacionales, para el buen
enfrentamiento de las demandas del trabajo®’. No
obstante, llama la atencién que en la busqueda de este
bienestar, la investigacién aparece fuertemente ligada
a variables de cardcter individual, como la personali-
dad!®, bienestar psicoldgico, satisfaccién vital, auto-
eficacia, habilidades sociales, entre otras, recusando
el rol de otros factores asociados al bienestar, lo que
vendria a apoyar la tesis asociada a que la emergente
disciplina estaria convirtiéndose en un modelo de in-
dividualismo positivo!!, con lo que se excluiria la po-
sibilidad de transformaciones sociales!?13.

Las politicas y procedimientos, son uno de los re-
cursos laborales utilizados por las organizaciones para
el logro de sus fines productivos, no obstante, también
actian como reductores de las demandas laborales
que afectan en los dafios psicosociales, y pueden ser
motivadores en si mismos'¥, contribuyendo de forma
significativa sobre otros resultados organizacionales
como la salud laboral'>-.

El presente articulo, examina la influencia de las
politicas de recursos humanos en variables de salud
laboral como el engagement y la satisfaccion laboral
en funcionarios de un centro Penitenciario de la ciu-
dad de Iquique, en Chile. Los anilisis se desarrollan
en base al Modelo de Diagndstico y Desarrollo de la
Motivacién Organizacional, en adelante MDDM!®.

El Modelo de diagnéstico y desarrollo
de la motivacién

EI MDDM, hipotetiza que el desempefio y la mo-
tivacién estdn en funcién de politicas organizacionales
especificas como: las Expectativas de Autocompeten-
cia o Autoeficacia, Expectativas de Recompensa y los
Intereses Personales!®!7. A mayores y mejores politi-
cas en estas dreas, mayores seran los niveles de satis-
faccién y engagement de los trabajadores, pues actua-
rian como potenciadores de la salud y percepcion de
justicia organizacional!®’. Por el contrario, mientras
las politicas organizacionales sean escasas, poco perti-
nentes, generen desequilibrio esfuerzo-recompensa y
estén menos centradas en lograr motivacién intrinse-
ca, es mis probable que se manifiesten sintomas de la
mala salud? y de insatisfaccién laboral®!.

Es importante destacar, que el sector publico reve-
la esfuerzos notables, en esta materia, particularmente
los emanados de la Ley N°20.212%2 que determina un
sistema de remuneraciones asociadas al desempefio,
evaluacién basada en rendimiento, y capacitaciones
con presupuesto asignado anualmente, entre otros
avances, lo que hace suponer efectos favorables para
los objetivos organizacionales y para los funcionarios
del sector.

Salud Laboral

Las tultimas investigaciones han confirmado al en-
gagement como uno de los indicadores de salud laboral
mds relevantes de las tltimas décadas, pues lleva a me-
joras importantes en los resultados del negocio, como
reducciones en el ausentismo, la rotacién, los inciden-
tes de seguridad y los defectos de los productos?

El engagement es un constructo emocional rela-
cionado positivamente con el trabajo, que estd carac-
terizado por dedicacién, vigor y absorcién?*?. Los
empleados que estin “engaged” presentan un alto ni-
vel de energia, se conectan de forma eficaz con las ac-
tividades de su trabajo y se perciben a si mismos como
capaces de afrontar completamente las demandas de
su trabajo.

La literatura, indica que el engagement seria cau-
sado tanto por recursos laborales, como apoyo social,
y politicas organizacionales de socializacién, entrena-
miento* como por recursos de tipo personal, entre
ellos la autoeficacia?-%%, la confianza organizacional®
y otros. No obstante, en nuestro pais se presentan es-
casas investigaciones en esta materia.

Por otra parte, la satisfaccion laboral es una varia-
ble importante para las organizaciones, demostrado es
su impacto en el desempefio laboral, la intencién de
rotacién®, el ausentismo®'-%, el bienestar®* , y en esta-
dos positivos como el engagement®,; siendo una varia-
ble intermedia asociadas a resultados organizacionales
ampliamente estudiada®. Algunos autores, la definen
como una actitud o conjunto de actitudes hacia el
trabajo que pueden provocar en el empleado juicios
evaluativos positivos o negativos®, sin embargo, no se
tratarfa de una actitud especifica, sino de una actitud
general resultante de varias actitudes especificas que
un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores con
él relacionados’®

La literatura en el 4rea, indica que existe un am-
plio nimero de antecedentes de la satisfaccién como
aquellos relacionados con el puesto de trabajo’, pric-
ticas organizacionales!®, justicia organizacional*®*l
clima organizacional®, liderazgo*** y habilidades
sociales®*®.

— 13 —
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MATERIAL Y METODOS

Disefio y Procedimiento

El estudio se basé en un disefio retrospectivo de
corte transversal, con alcance correlacional y explica-
tivo. La poblacién objeto de la investigacion, fueron
funcionarios del Centro de Cumplimiento Peniten-
ciario Femenino de la ciudad de Iquique, Chile.

La muestra estuvo constituida por 80 funciona-
rios. De estos 44 eran hombres (55%) y 35 mujeres
(43.8%), presentando una media de 38 afos de edad
(DS=7,36). El 45% de ellos presentaron una antigiie-
dad laboral de entre 1 a 5 afios, el 86% son gendarmes
y el 91% tiene contrato indefinido o contrato renova-
ble por un afio.

Para la recoleccién de los datos, se proporcionéd
a cada participante un cuadernillo que incluia todos
los instrumentos, con respuesta anénima, sélo con
indicacién de variables sociodemograficas. El tiempo
estimado para la ejecucién del procedimiento fue de
45 minutos en el lugar de trabajo, supervisado por los
investigadores.

INSTRUMENTOS

Cuestionario Resumido MDDM!® Instrumento
de 38 items, cuya fiabilidad es de o =0,92 alpha de
Cronbach. Contiene una escala tipo Likert de 4 pun-
tos, donde 1 representa “Totalmente en desacuerdo”
y 4 “Totalmente de acuerdo”. (Ver Tabla n° 1, Politi-
cas organizacionales y criterios de gestién). Algunos
de los reactivos que representan este cuestionario son
“Las funciones que tengo que desemperniar estin clara-
mente definidas”; “Yo soy bien recompensado cunando

», <

hago bien mi trabajo”; “ Mi trabajo es interesante”.

Tabla 1. Politicas y variables de Gestién organizacional del MDDM

Politicas MDDM Variables de gestién organizacional

Politicas de
Expectativas de
Autoeficacia

Capacitacién
Descripcién de Cargos
Criterios de éxito

Controlabilidad

Politicas de
Recompensa

Evaluacion de desempeiio
Sistema de Recompensa

Equidad

Politicas de Intereses Motivacién Intrinseca
Personales

Escala de Engagement, Utrecht Work Engage-
ment Scale-UWES?. Adaptacion espafiola*. La es-
cala cuenta con 15 items con indices de fiabilidad de

o = 0.85 vigor, o = 0.90 dedicacién y o = 0.88 absor-
cién, es una escala tipo Likert de 7 puntos, donde 0
es “nunca/ninguna vez” y 6 es “siempre/todos los
dias. Algunos items de la escala de vigor, dedicacién
y absorcidn respectivamente son: “Soy muy persisten-
te en el trabajo”; “El trabajo me resulta inspirador”;
“Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa al-
rededor mio”.

Escala General de Satisfaccién Laboral (Overall
Job Satisfaction)¥. Instrumento con 15 items, cuya
fiabilidad es de a = 0.92. Contiene una escala tipo
Likert de 5 puntos, donde 1 representa “insatisfecho”
y 5 “muy satisfecho”. Algunos ejemplos de reactivos
son “Condiciones fisicas del trabajo”; “Companeros
de Trabajo”; “Posibilidad de utilizar tus capacidades”.
La fiabilidad estimada del cuestionario mediante el in-
dicador alfa de Cronbach fue de .88. Su estructura fac-
torial evidencié un factor de primer orden que explicé
el 72% de la variabilidad de los datos®.

Técnicas de Anilisis de los Datos

Se utilizé el paquete estadistico SPSS version 17
y se desarrollaron anilisis Univariado, Bivariado y
Multivariado. Se analiz6 la asociacién entre varia-
bles cuantitativas mediante la matriz de correlaciones
de Pearson y se aplicé un andlisis de regresion lineal
multiple, con el método “Forwards”, tomando como
variables dependientes las puntuaciones obtenidas
en las escalas de engagement y satisfaccion laboral y
como variables predictoras se considerd las politicas
organizacionales: Expectativas de Autoeficacia (EA),
las Expectativas de Recompensa (ER) e Intereses Per-
sonales (IP).

RESULTADOS

Latablan® 2, presenta los estadisticos descriptivos
y correlaciones obtenidos por las variables en estudio.
En efecto, las politicas de motivacion intrinseca, mds
las variables de gestién como criterios de éxito y des-
cripcién de cargos, presentan la mejor percepcién de
parte de los funcionarios (M=4,40: M=3,14 y M=3,06
respectivamente) y aquellas con menor valoracién
son las politicas de recompensa y equidad (M=1,88 y
M=2,16 respectivamente). Por otra parte, 77% de los
funcionarios manifiesta un nivel moderado y alto de
engagement y un 88% de ellos presentan una satisfac-
ci6n laboral entre moderada y alta.

La matriz de intercorrelaciones revela que las po-
liticas orientadasalaautoeficaciay losintereses perso-
nales correlacionan en el sentido esperado con enga-

— 14 —
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gementy satisfaccion laboral. Los hallazgos muestran
especificamente una correlacién positiva entre poli-
ticas de criterios de éxito, engagement y satisfaccién
(r=,414 p< 0.01 y r=,417 p< 0.01, respectivamente).
A su vez, se observan correlaciones positivas entre
politicas de descripcién de cargo, engagement y sa-
tisfaccion (r =,306 p< 0.01 y r = 344, p< 0,0 respecti-
vamente), politicas de capacitacién (r =,384 p< 0.01 y
r=,53, p<0,01), y politicas de motivacién intrinseca
(r=,524,p<0.05yr=,460, p< 0,05). Las politicas res-
tantes como controlabilidad, evaluacién de desempe-
flo y equidad sélo correlacionan positiva y significa-
tivamente con Satisfaccion laboral (r =378 p< 0.01 y
7 =,299 p< 0,01 y r =,385 p< 0,0 respectivamente) no
asi con engagement, con la que presenta asociaciones
en la direccién esperada pero no alcanzan a ser signi-
ficativas. Cabe sefialar, que la politica de recompen-
sa, fue la Ginica que no presentd asociaciones signifi-
cativas con las variables de salud laboral estudiadas,
lo que podria asociarse a la escasa valoracién que
recibiria esta politica de parte de los funcionarios.
Para examinar la capacidad predictiva de las po-
liticas en estudio sobre el engagement, se realizé un
andlisis de Regresiéon Lineal Muiltiple, en el cual se
encontré que Unicamente las politicas de Intereses
Personales presentaron un efecto estadisticamente
significativo sobre el engagement, explicando el 24%
de esta variable (Ra2 = ,245; F=23,767; p < 0.05), lo
que irfa en la direccién contraria a lo esperado por
el MDDM, ya que tanto las politica de autoeficacia
como de recompensa quedaron excluidas del andlisis

por no alcanzar los niveles de significancia adecua-
dos.

En cuanto a la magnitud del impacto de los fac-
tores del MDDM, sobre la Satisfaccién Laboral,
es posible apreciar que las politicas orientadas a la
autoeficacia e intereses personales explican la va-
rianza de la satisfaccién laboral en un 32% (Ra2 =
,328; F=17,576; p < 0.05). Este resultado, indica que
cuando se aplican politicas organizacionales con des-
cripciones del cargo y criterios de éxito claros, ca-
pacitaciones coherentes, y si el funcionario percibe
que cuenta con los recursos organizacionales para
desarrollar su trabajo, la consecuencia natural serfa
la satisfaccién laboral, como un indicador de salud

laboral (véase Tabla N.° 2).

Tabla 3. Resumen andlisis de regresién lineal multiple: factores de
MDDM, engagement y satisfaccion laboral.

EN SL
Expectativas de Autoeficacia - ,392%
Expectativas de Recompensa - -
Intereses Personales ,506% ,293%
R cuadrado ,256* ,348%
R cuadrado Corregido ,245% ,328%

Fuente: Elaboracién propia

Nota: EN: Engagement; SL: Satisfaccién Laboral; EA: Ex-
pectativas de Autoeficacia; ER: Expectativas de Re-
compensa; IP: Intereses Personales.

* Los valores corresponden a los Coeficientes Estandariza-

dos Beta de la Regresién Lineal Multiple; p < 0.05.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos y correlaciones entre dimensiones de escalas de MDDM, engagement y satisfaccién laboral.

M DT 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.LEN 3,83 1,31 1
2.SL 3,13 0,90 ,608(**) 1
3.CA 247 78 384(7F) 533(+%) 1
4.DC 3,06 ,67 ,306(%7%)  344(%*) [315(%%) 1
5.CE 3,14 70 AL4(*%) 417(%%) 351(%%) 7400 1
6.CO 2,29 78 L1182 378(%*) ,432(%*) ,459(%%) ,472(%%) 1
7ZEV 2,82 87 189 299(*%) 387(**) 467(*%) 500(*%) ,522(*%) 1
8.SR 1,88 72 125 179 308(*) 064+ 035  268(") 278() 1
9.EQ 216 83 66 385(%%) 445(*%) 319(**) [387(*F) ,522(**) 450(**) 424(**) 1
10.MI 440 60 524(** 460(**) 455(**) 275(%) 416(**) J385(**) 294(**) 225(*) 272(*) 1

Fuente: Elaboracion propia

Nota: EN: Engagement; SL: Satisfaccién Laboral; CA: Cap
Controlabilidad; EV: Evaluacién Desempefio; SR: Sis

(n=80; ** p<.01; * p<.05)

acitacién; DC: Descripcién de Cargo; CE: Criterios de Exito; CO:
tema Recompensa; EQ: Equidad; MI: Motivacién Intrinseca.

— 15 —
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DISCUSION

El modelo utilizado en este estudio, plantea la in-
cidencia de las politicas organizacionales en variables
de salud laboral, bajo el implicito que el contexto la-
boral y su gestién, puede ser un potenciador impor-
tante de la salud de los trabajadores!* como de resulta-
dos organizacionales!®”> 23,

En primer lugar, los resultados descriptivos, in-
dican que el engagement y la satisfaccion laboral tie-
nen una presencia moderada y alta en los funcionarios
(77% y 88% respectivamente), pudiendo interpretar-
se esto, como que la muestra presenta recursos perso-
nales para afrontar las demandas o los estresores del
trabajo, a pesar de la hostilidad del entorno.

Por otra parte, los descriptivos asociados a las
politicas organizacionales, indican que existe una
percepcién favorable de las politicas orientadas a
la motivacién intrinseca, los criterios de éxito y la
descripcién de cargos, es decir, los funcionarios del
centro penitenciario en estudio, declaran que los be-
neficios y planes de la institucién satisfacen sus nece-
sidades laborales, contribuyendo de forma relevante
a su motivacidn intrinseca. A su vez, perciben conve-
niente la integracién de estindares de cumplimiento,
asi como la clarificacién de funciones y tareas, lo que
revelarfa una valoracién positiva de la inclusién de
la Ley N° 20.216, la que entre otras cosas, conside-
rarfa estos factores. No obstante, sefialar que tanto
el sistema de recompensa como la equidad, aparecen
con las puntuaciones mas bajas, lo que podria ser in-
terpretado como que los funcionarios valoran que el
trabajo sea exigente, sin embargo, perciben que el re-
conocimiento econémico no seria equivalente a tales
requerimientos, lo que se complementa con una per-
cepcién de equidad disminuida. En tanto, es posible
suponer, que el sistema de recompensa en este tipo de
institucién no parece ser una politica suficientemente
explorada, por cuanto se comprenderia su escasa va-
loracién.

Los resultados del andlisis asociativo revelan que
las politicas orientadas a los Intereses Personales, y
Autoeficacia, correlacionan positivamente y signifi-
cativamente con engagement y satisfaccién laboral, lo
que confirma el papel que tiene la autoeficacia 7 y la
motivacién intrinseca en materia de gestion laboral.
En efecto, mientras la gestién organizacional se orien-
te a satisfacer las necesidades de los funcionarios, se
clarifique y detalle los estindares de cumplimiento,
mientras més especifica y oportuna sea la descripcién
de funciones y cargos, y ademds la formacién y ca-
pacitacion sean pertinentes, es méds probable que au-
menten los niveles de engagement y satisfaccién en el

entorno laboral. Estos hallazgos, permiten corroborar
el rol de las creencias de autoeficacia las que actuarfan
como motor cognitivo del engagement?, y que en este
caso estarfan facilitadas por las politicas organizacio-
nales, actuando posiblemente como variable modera-
dora.

Es importante sefialar, que las politicas de Re-
compensa y Controlabilidad, se comportaron segin
lo esperado sélo con satisfaccién laboral, no asi con
engagement, logrando asociaciones positivas con la
primera y no significativas con la segunda. Esta situa-
cién podria explicarse porque el engagement podria
ser menos susceptible al reconocimiento externo y
mds sensible a caracteristicas internas.

Respecto de las hipétesis predictivas planteadas
en el estudio, el Andlisis de Regresion Multiple, de-
muestra que, s6lo las politicas que apuntan a Intereses
Personales actuarfan como predictor del engagement,
explicando el 24% de la varianza de éste. Por otra par-
te, las politicas de autoeficacia e intereses personales
explicarian el 32% de la varianza de la satisfaccién
laboral. Esta evidencia, permite confirmar el rol de
las politicas organizacionales en materia de salud la-
boral'* 15 y particularmente estos resultados permiten
ser optimistas respecto de la gestién organizacional
desarrollada en esta institucidn, lo que claramente es-
taria siendo reconocida por los trabajadores.

Cabe sefalar, que la ausencia explicativa de la
politica de recompensa no debe interpretarse como
una ausencia de influencia de esta variable, pues ya
se ha establecido su impacto en indicadores de mala
salud® y sobre la insatisfaccién laboral en otras po-
blaciones?!, sino mas bien, deberfa entenderse como
que en Gendarmeria, tal vez se ha desestimado como
herramienta el uso de un sistema de recompensa Spti-
mo, lo que es coherente con el escaso presupuesto del
sector publico, motivo de conflicto frecuente en orga-
nizaciones del estado. A su vez, este resultado, podria
ser interpretado como que los funcionarios presentan
una ausencia de expectativas en materias ligadas a las
recompensas, lo que podria estar asociado con frus-
tracién o desesperanza con el tema, pues si bien la ley
20.216, establece bonificaciones por cumplimiento de
metas, pareciera que los funcionarios perciben un des-
balance esfuerzo-recompensa que mermaria los avan-
ces en salud laboral?, situacién que no escapa de lo
esperado en otras poblaciones!®.

En conclusidn, los resultados sugieren que los es-
fuerzos en gestién organizacional en esta unidad de
Gendarmeria, se concentrarian en la especificacion de
metas, descripcion de las funciones del cargo, desarro-
llo de capacitaciones pertinentes y politicas orientadas
al logro de motivacién intrinseca, lo que estarfa dan-
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do resultados positivos en materia de salud laboral en
esta poblacion.

Cabe sefialar, que los resultados hay que analizar-
los con cautela, porque si bien el rol de las politicas or-
ganizacionales se confirmaria en esta muestra, no hay
que olvidar que otros estudios proponen una relacién
reciproca entre recursos organizacionales y persona-
les?*, lo que permite suponer un rol moderador de la
autoeficacia y la motivacién intrinseca?.

El presente estudio, pretende contribuir en mate-
ria de investigacion y gestién, considerando la salud
laboral no sélo a partir de variables asociadas a re-
cursos personales'® sino también organizacionales®”,
pues reducir la crisis del trabajo a las competencias del
trabajador es una manera de proyectar el problema
a los elementos mas vulnerables de la ecuacién'?, asi
como también evidencia una manera de no asumir el
conflicto, excluyendo la posibilidad de realizar trans-
formaciones sociales!'?.

Si bien los resultados no son definitivos, por tra-
tarse de una muestra limitada, los hallazgos obtenidos
con el MDDM!¢, permiten su utilidad a contextos de
similares condiciones. Investigaciones futuras podrian
incluir la evaluacién del rol moderador de la autoefica-
ciay la motivacién intrinseca, asi como pesquisas de los
factores de riesgo psicosociales en este sector, de ma-
nera de contar con indicadores asociados a los factores
que generan problemas de salud en esta poblacién.

Por tltimo, esta investigacion revalida al MDDM!®
como un modelo ficilmente operacionalizable que
ayuda a diagnosticar y potenciar la salud laboral de los
empleados dentro de organizaciones publicas chilenas.
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