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1. RESUMEN

Este trabajo consiste en un estudio sobre la motivacion laboral, sus diferentes factores y
variables y su implicacién en la prevencion de riesgos laborales.

Vamos a analizar que se entiende por motivacion y como influye una motivacion positiva en
el trabajo como fuente de satisfaccion, disminucion del estrés y su influencia a la hora de
esforzarse, acoger con entusiasmo, generando conductas y actos seguros que se mantengan
en el tiempo y su influencia en asumir los riesgos derivados del trabajo que evitarian
accidentes laborales. Para ello, estudiaremos todas las variables que nos influirian en obtener
una alta motivacion positiva en el entorno laboral, como puede ser la de tener un buen lider

(Adair, 2009) o unos objetivos bien planteados...

Posteriormente haremos un estudio aplicado en un entorno socio-sanitario y lo estudiaremos
en el personal de enfermeria, debido a que son la categoria mas numerosa en el que veremos

la influencia de estas variables y su influencia en la prevencion de riesgos laborales.

Finalmente, demostrada su influencia intentaremos solucionar o proponer algunas medidas
correctoras para fomentar una elevada motivacién y satisfaccion en el trabajo y

consecuentemente su repercusion a la hora de influir en la prevencién de riesgos.

2. PALABRAS CLAVE

Motivacidn, prevencion, satisfaccion laboral, riesgos psicosociales, enfermeria
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3. INTRODUCCION.

Una buena motivacién y satisfaccién laboral es un aspecto basico e imprescindible para el
buen funcionamiento de cualquier centro y en el caso que nos ocupa no es una excepcion.
Nuestra investigacion estd desarrollada en un centro socio- sanitario y vamos a ver la

influencia de la motivacion y satisfaccion en el trabajo a la hora de asumir riesgos laborales

Segun la RAE la motivacién seria: ensayo mental preparatorio de una accién para animar o

animarse a ejecutarla con interés y diligencia.

Por tanto, cuando hablamos de prevencion de riesgos es muy importante la motivacion;
Cuando un trabajador tiene motivacion y estd satisfecho en su trabajo, tiene interés en
aprender y trabajar con seguridad asi como poner en practica todos los conocimientos que
estén a su disposicidén o de adquirirlos. También es muy importante la figura de un buen “lider”
que transmita seguridad en el trabajador y lo incentive a esforzarse hacia la prevencion. Este
debe fomentar que todos los trabajadores participen en la politica preventiva de la empresa y

gue la prevencion sea considerada un habito continuo y voluntario, no una obligacion.

Motivacion y satisfaccién son dos conceptos muy relacionados entre si y suelen estudiarse
juntos. La motivacién nos mueve a realizar trabajos para una vez conseguidos, producirnos
satisfaccion. Cuando estamos satisfechos nos encontramos mas motivados para hacer las

cosas bien, abiertos para el aprendizaje e ilusionados.

El centro en el que vamos a desarrollar nuestro trabajo, es un centro socio-sanitario formado
con 120 residentes y 72 trabajadores dentro de los que se encuentran auxiliares de
enfermeria, gobernantas, enfermeros, médicos, fisioterapeutas, celadores ,psicélogos
trabajador social, personal de administracién, recepcion, cocina, gerente, direccion,

terapeuta...

El centro que nos ocupa presta servicio todo el dia, las 24 horas y todos los dias del afio. Por
lo que considero un buen ejemplo de la importancia de una alta motivacion para una buena
prevencion. En este caso nos encontrariamos ante un sector muy sensible donde la
motivacién de todos seria fundamental, puesto que un gran nimero de personas trabajan en

diferentes momentos, con diferentes turnos, diferentes residentes y diferentes comparfieros
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en la que la motivacién hacia una prevencién podria ser cambiante e influirian muchas

variables.

Vamos a intentar estudiar dichas variables que ocuparian una adecuada motivacion y
satisfaccion en el trabajo para que incluso en una poblacion tan variable como la que nos
ocupa pueda mejorar y mantenerse. Ya que estd demostrado que un buen ambiente de trabajo
seria beneficioso en una valoracién positiva hacia la prevencion de riesgos laborales, vamos
a ver la forma de lograrlo y que exista un cambio de actitudes hacia la seguridad y la

prevencion.

3.1. FUNDAMENTACION TEORICA. ANTECEDENTES.

La motivacién ha sido en los ultimas décadas un objeto de estudio que ha dado origen a
numerosas teorias, de las cuales las mas importantes han dado lugar a un sin numero de
investigaciones. La investigacion sobre la motivacion (Herrera, 2009) (Manene,2012) se

centra basicamente en descubrir los porqués de la conducta humana.

3.1.1. Principales teorias Motivacionales.

3.1.1.1. Teoria de Maslow

Para Maslow ( Maslow & Clemente, 1991) la motivacién es el impulso que tiene el ser humano
de satisfacer sus necesidades. Son los llamados impulsos fisiolégicos Su teoria de la
PirAmide se basa en una jerarquia de las necesidades que las personas necesitamos cubrir.
Puede ser representada por una pirdmide, donde hay un orden de prioridades, desde las mas
bajas a las mas altas, se encuentran organizadas de forma estructural (como una piramide),

de acuerdo a una determinacion bioldgica causada por la constitucion genética del individuo.
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En la parte mas baja de la piramide estarian las necesidades mas bésicas (referentes a la
supervivencia) hasta las mas alta que serian la necesidades superiores. Hay que satisfacer
las necesidades mas basicas para que se presenten las superiores, cuando son satisfechas
las necesidades de determinado nivel, la persona no se vuelve apatica sino que continua
satisfaciendo las necesidades de siguiente nivel. ElI ser humanos, nunca esta satisfecho,

siempre quiere mas y esto forma parte de su naturaleza.

Maslow clasifica estas necesidades en 5 y las clasifica en una pirAmide que representamos a

continuacion:

Necesidades sociales{Amor,
amistad,afecto pertenecia..)

Figura 1.Piramide de Maslow. Autoria propia.

Aqui queda representado lo explicado anteriormente, donde se ubican las necesidades mas
prioritarias hacia las superiores. Una vez que han sido satisfechos los niveles mas bajos se
generarian necesidades superiores, hasta las de nivel superior (autorrealizacion) que para
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que surgiera la necesidad deberian estar todas las anteriores satisfechas. Las necesidades

bésicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivacional relativamente corto en

contraposicion a las necesidades superiores que requieren un ciclo mas largo

Seguidamente mencionaremos las necesidades segun Maslow, desde las mas basicas a las

superiores:

1-

Necesidades fisioldgicas: Necesidades vegetativas relacionadas con hambre,
cansancio, suefio, deseo sexual, etc.; Estas necesidades constituyen la primera
prioridad del individuo y se encuentran relacionadas con su supervivencia. Tienen que
ver con las condiciones minimas de subsistencia del hombre: Alimento, vivienda,
vestimenta, la alimentacion, el saciar la sed, el mantenimiento de una temperatura
corporal adecuada, también se encuentran necesidades de otro tipo como el sexo, la

maternidad...

Necesidades de seguridad: Al igual que las anteriores estan relacionadas con la
supervivencia del individuo. Dentro de estas encontramos la necesidad de estabilidad,
la de tener orden y la de tener proteccion .Se refieren a la tendencia a la conservacion
frente a situaciones de peligro. Conservacion de su propiedad, de su empleo.. La
busqueda de seguridad, el deseo de estabilidad, la huida del peligro, la busqueda de
un mundo ordenado y previsible son manifestaciones tipicas de estas necesidades de
seguridad. Con su satisfaccion se busca la creacion y mantenimiento de un estado de

orden y seguridad., entre otras.

Necesidades sociales: Si tanto las necesidades fisiolégicas como las de seguridad
estan bien satisfechas, surgirdn las necesidades de amor, afecto, sentido de la
pertenencia. Estas necesidades suponen dar y recibir amor. El hombre por naturaleza
tiene la necesidad de relacionarse, de agruparse informalmente, en familia, con
amigos o formalmente en las organizaciones. Estas tienen relacion con la necesidad
de compafia del ser humano, con su aspecto afectivo y su participacion social. Dentro
de estas necesidades tenemos la de comunicarse con otras personas, la de establecer
amistad con ellas, la de manifestar y recibir afecto, vivir en comunidad, pertenecer a
un grupo y sentirse aceptado dentro de él...

Necesidades de reconocimiento o estima: Estan relacionadas con la necesidad o

deseo de una valoracién generalmente alta de si mismos, con una base firme y
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estable, tienen necesidad de autorrespeto o de autoestima, y de la estima de otro. La
satisfaccion de las necesidades de estima conduce a sentimientos de confianza en si
mismo, auto-aprecio, reputacion, reconocimiento, amor propio, prestigio, estatus,
valor, fuerza, capacidad y utilidad. Su frustraciébn puede generar sentimiento de
inferioridad, debilidad y desamparo. Este grupo radica en la necesidad de toda persona
de sentirse apreciado y destacar dentro de su grupo social, de igual manera se

incluyen la autovaloracién y el respeto a si mismo.

5- Necesidades de auto-superacion o de autorrealizacién: Aun cuando todas estas
necesidades estén satisfechas, podemos esperar que a menudo, se desarrolle un
nuevo descontento e inquietud a menos que el individuo esté haciendo aquello para lo
gque se encuentra capacitado. Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada
uno, se trata de una sensacién auto-superadora permanente. Son ejemplo de ella
autonomia, independencia, autocontrol. Relacionadas con el deseo de cumplir la
tendencia de cada individuo a utilizar todo su potencial, es decir, lograr su realizacién.
Esta tendencia se expresa el deseo de progresar cada dia mas y desarrollar todo su

potencial y talento. .

3.1.1.2. Teoria Bifactorial de Herzberg

Herzberg (Herzberg, 1976) basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo
(enfoque orientado hacia el exterior). Era un psic6logo orientado al trabajo y a la gestion de

empresas, define la motivacién como el resultado influenciado por dos factores:

e Factores de motivacion

e Factores de Higiene

Herzberg propuso la teoria motivacion — higiene. Haciendo una serie de estudios en los que
se preguntaba sobre los factores que producen satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo
llegando a la conclusién que habia dos tipos de factores y que en esta dualidad se puede

representar la satisfaccion e insatisfaccion:
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1. FACTORES HIGIENICOS: La insatisfaccion en el cargo depende del ambiente fisico,
relaciones personales, status, sueldo. La presencia de estos factores permite que la
persona no se sienta insatisfecha en su trabajo pero no implica que generaran la

motivacion necesaria para la consecucion de los objetivos.

2. FACTORES MOTIVACIONALES: La satisfaccion en el cargo es funcién del contenido
o0 de las actividades desafiantes y estimulantes del cargo Son los logros,
reconocimiento, responsabilidad, incentivos, promocioén... Son la energia para
conducir a las personas a depositar sus fuerzas en la organizacion con el objeto de

alcanzar los resultados.

En esta teoria podemos entender, que al contrario de lo que se puede entender lo
opuesto de satisfaccién es ausencia de satisfaccion y lo opuesto de insatisfaccion es
ausencia de insatisfaccion.

Herzberg propone como fundamental para logara satisfaccibn en el trabajo, el
enriquecimiento de las tareas, convirtiéndolas en un desafio. Para ello utiliza el

incremento de la responsabilidad y de los objetivos.

LOS DOS FACTORES DE HERZBERG

FACTORES FACTORES DE
MOTIVACIONALES HIGIENE
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)

Contexto del cargo (Como se siente el
ndividuo en relacion condiciones de la
empresa.

Contenido del cargo (Como se siente
el individuo en relacién a su cargo.

. Eltrabajo en si . Las condiciones de trabajo

1 1

2. Realizacion 2. Administracion de la empresa
3. Reconocimiento 3. Salario

4. Progreso profesional 4. Relaciones con el supervisor
5. Responsabilidad 3. Beneficios y servicios sociales

Figura 2. Los dos factores de Herzberg. Imagen extraida de Molina,2009.
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3.1.1.3. Teoria de las tres necesidades de McClelland

McClelland ( McClelland, 1989) afirma que la motivacién de un individuo se debe a la

busqueda de satisfaccion de tres necesidades:

1. Necesidad de logro: Impulso de superarse, de luchar por tener éxito. Esta
clasificacién agrupa a aquellas personas que anteponen en su accionar el éxito
en si mismo a los premios, buscan situaciones en las cuales puedan asumir
responsabilidades y no quieren méritos que no han trabajado.

2. Necesidad de poder: Necesidad de influir en los demas, de control, de tener
impacto en los demas. Se preocupan mas por esto que por el rendimiento
propio.

3. Necesidad de afiliacion: Deseo de establecer relaciones interpersonales y

formar parte de un grupo. Prefieren la cooperacion a la competencia.

eAlcanzar objetivos
eSeguir adelante

eRelacionarse con
otros
eInteractuar de
forma cooperativa

eImpulso para influir
en personas
eInfluir en
situaciones

Figura 3. Teoria Mc.Clelland. Imagen autoria propia
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3.1.1.4. Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor

Se corresponden a dos conceptos opuestos que tienen los empresarios y directivos sobre la
naturaleza humana y como es el trabajo en una empresa. Dependiendo de sus creencias

sobre los trabajadores adoptaran una u otra teoria completamente opuestas.

Si los empresarios y directivos coinciden con los principios de la teoria X, elegiran la via del
rigidez y la imposicion de érdenes, para conseguir determinados comportamientos en el
personal de la empresa. Por el contrario, si coinciden con los principios de la teoria Y, optaran

por la via de la gestion de la cultura, y preferiran los motivos positivos.

Se definieron dos grandes grupos de creencias, actitudes y comportamientos:

1- Teoria X

e El ser humano, por naturaleza, evitara el trabajo siempre que pueda.

e Las personas deben ser impulsadas, controladas e, incluso, amenazadas con castigos
para que sus esfuerzos se orienten hacia el logro de los objetivos de la organizacion

e ElUnico estimulo que incentiva a las personas a trabajar es la recompensa econémica.

e El ser humano prefiere ser dirigido a dirigir, con el fin de evitar las responsabilidades.

o La fuerza principal que hace que las personas mantengan una actitud productiva en
sus tareas es el temor a que las despidan o bajen de categoria.

o El ser humano tiene muy poca ambicion, y prefiere la seguridad (en especial, la
seguridad econémica) sobre todas las cosas.

e Las personas, por naturaleza, no le gustan los cambios, y prefieren mantenerse en lo
que conocen y controlan.

e El ser humano es, por naturaleza, egoista, individualista, centrado sobre él mismo e
insensible a las necesidades de la organizacion en la que trabaja.

e Cuando las personas llegan a la edad adulta, no tienen interés en aprender ni
aumentar sus capacidades y habilidades.

e Las personas no quieren que se les trate con cortesia; lo consideran como un signo
de debilidad.

11
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2- TeoriaY

Por el contrario, los empresarios y directivos que comparten las actitudes y comportamientos

de la teoria Y creen que:

e El ser humano cuando se dan determinadas condiciones en el ambiente de trabajo en el
gque se desenvuelve, siente satisfaccion con el esfuerzo fisico y mental.

e EIl trabajo es una fuente de satisfacciobn que induzca a que sea voluntariamente
desempefado, o una fuente de castigo, que debe ser evitado siempre que sea posible.

» El trabajador tiene poder de controlarse; el control externo y las amenazas de castigo no
son los Unicos medios que disponen las empresas para lograr que los empleados
realicen los esfuerzos que son necesarios para alcanzar los objetivos de la organizacion.
El ser humano, bajo condiciones normales, no sélo asume, sino que procura que le
asignen responsabilidades; la delegacion constituye un reconocimiento 0 «premio» cuya
dimension se asocia al alcance real del esfuerzo realizado.

e Las actitudes personales caracterizadas por la evasion de responsabilidades, la falta de
ambicién y el énfasis en la seguridad personal son consecuencia de las experiencias
individuales de cada persona, y no caracteristicas inherentes al ser humano.

e Entre las recompensas que recibe un empleado de su empresa, las mas importantes
se vinculan con la satisfaccion de las necesidad de autorrealizacion

e Todo ser humano posee la facultad de utilizar la imaginacion e ingenio para buscar

soluciones.

El personal de la empresa actuara de una u otra forma segun las creencias de los directivos

y las directrices que estos le marquen, asi como la empresa a la que pertenezcan.

Es decir, si los directivos creen que los empleados pertenecen a la categoria X, se
preocuparan por dictar normas y directrices rigidas (autoritarias, autécratas) que impondran
al personal por medio de una organizacién también rigida, con lo que reforzaran los

comportamientos.

Si, por el contrario, los directivos creen que sus empleados pertenecen a la categoria Y,
desarrollardn sistemas, estructuras, procedimientos, mecanismos de compensacion y

reconocimiento y enfoques de gestion que estimularan y reforzaran los comportamientos Y.

En otras palabras

12
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SUPUESTOSDELATEORIAX | SUPUESTOS DELATEORIAY |

Consideran el trabajo como algo
natural

Se autodirigen hacia la consecucion de
los objetivos

Trabajan lo menos posible
Carecen de ambicion
Evitan responsabilidades Buscan responsabilidades

Prefieren que les manden Tienen imaginacion y creatividad

. Sienten motivacion y desean
Son credulos y estan mal informados

perfeccionarse
Haria muy poco por la empresa si no Asumen objetivos de la empresa si
fuera por la direccion reciben compensaciones por lograrlos

Figura 4. Supuestos teoria X e Y. Blog Cristian Cordoba.

3.1.1.5. Modelo de Expectativas de Vroom.

Vroom (Vroom, 1995)considera que la motivacién de un trabajador en su entorno
laboral depende de las expectativas que tenga sobre éste:
e Intrinsecas (satisfaccion, felicidad, sensacién de cumplimiento)

e Extrinsecas (salario, ascensos, dias libres..)
La motivacion viene dada por:

- La creencia del sujeto de que su esfuerzo sera recompensado.

- El valor que éste conceda a las recompensas esperadas, se supone que tienen que
ser motivantes.

- Hay que hacer objetivos que sean creibles tanto lo que se espera del trabajador como
lo que va a conseguir.

- Debemos saber qué necesidad no tiene cubierta el trabajador para maximizar la

motivacion. Puede ser dinero, reconocimiento...

13
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Por tanto, se centra en la percepcion subjetiva que tiene el trabajador sobre la
posibilidad de que su esfuerzo en el trabajo le llevara a la consecucién de su objetivo

gue tendra que ser motivante para él y merecer la pena realizarlo.

En palabras de Vroom: “La gente se sentird motivada a realizar las cosas a favor del
cumplimiento de una meta si est4 convencida del valor de ésta y si comprueba que
sus acciones contribuiran efectivamente a alcanzarla”. Aunque hay que destacar que
también influyen variables externas, a pesar del esfuerzo que desempefie el trabajador

y éste nos las puede controlar.

Por ello, los trabajadores se esfuerzan en trabajar de determinada forma con la

expectativa de conseguir alcanzar unos resultados.

El esfuerzo que desarrolla un trabajador en cada tarea dependera de la relacién entre

los factores:

v Los Objetivos individuales- Expectativas

\

Relacion entre la productividad y el logro de objetivos-Recompensas.
v La percepcion del individuo en influir en su capacidad- Relacion expectativas-

Recompensas.
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LOS OBJETIVOS INDIVIDUALES

Pueden ser el salario, la aceptacion en el grupo, la
estabilidad en el puesto de trabajo, reconocimiento de
trabajo realizado,promocioén...

-EXPECTATIVAS-

LA RELACION QUE EL INDIVIDUO PERCIBE ENTRE LA
PRODUCTIVDAD Y EL LOGRO DE SUS OBJETIVOS
Por ejemplo, si un empleado tienen como objetivo percibir una
mejor retibucidn y se le paga segun produccion, tendrd una
fuerte motivacion para producir

-RECOMPENSAS-

LA PERCEPCION DE LA CAPACIDAD DEL INDIVIDUO PARA INFLUIR
EN SU PRODUCTIVIDAD.

Por ejemplo un trabajador que desea promocionar en el trabajo,
se esforzara si esta convencido que su esfuerzo va a ser apreciado
por las personas que tienen que decidir sobre esa promocion.

RELACION ENTRE EXPECTATIVAS-RECOMPENSAS

Figura 5. Locke. Teoria de las expectativas. Autoria propia.

3.1.1.6. Modelo de expectativas de Porter y Lawler.-

Este modelo indica que la cantidad de esfuerzo (la fortaleza de la motivacion y la
energia requerida) depende del valor de una recompensa mas la cantidad de energia
que una persona considera que se requiere sumado a la probabilidad de obtener la
recompensa.

Cuando se percibe una recompensa justa ante una conducta o trabajo las personas
se sienten motivadas positivamente. Esto no siempre es igual para todos por las

creencias que tiene cada cual respecto a la recompensa esperada por un trabajo.
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Por tanto:

v El esfuerzo o la motivacién para el trabajo es un resultado de lo atractiva que
sea la recompensa y la forma como persona percibe la relacion existente entre
esfuerzo y recompensa.

v' Larelacién entre el desempefio y las recompensas. Las personas esperan que
quienes realicen los mejores trabajos, sean quienes perciben los mejores
salarios y obtengan mayores y mas rapidas promociones.

v' Es preciso que las personas estén convencidas que las recompensas que
reciben son justas. Que las personas tengan confianza de que una persona
que realiza un desempefio muy pobre comparado al que ellos consideran
realizar no gana las mismas recompensas que ellos.

Sostiene que la satisfaccién laboral es el resultado mas que la causa de desempefio.

Ante diferentes niveles de desempefio se producen diferentes retribuciones, lo que da

lugar a diferentes grados de satisfaccion laboral.
Representamos la vision integral del modelo el cual se basa en las caracteristicas

personales y empresariales para entender la motivacion.

~ '
Valor de las recompensas J Percepcion de la
equidad en las

A Capacidad para realizar

una actividad especifica

recompensas

Recompensas
extrinsecas
L/ AN

.
s

/
N4 Vs Recompensas
Percepciénde la | intrinsecas
actividad requerida [|IEEERS

Esfuerzo N =
Y Desempefio

realizado
/™

Esfuerzo percibido-
probabilidad de
recompensa

Figura 6. Modelo Porter y Lawler. Autoria propia.
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3.1.1.7. Modelo de equidad de S. Adams.

En esta teoria se da importancia a la valoracion que hace el trabajador en funcién de
la relacion existente entre el esfuerzo que invierte en conseguir sus objetivos y las
recompensas que obtiene de sus logros. Pero esta valoracion viene expresada por la
comparacion que obtiene individualmente de la recompensa obtenida por la
empresay la que obtengan otras personas bien de su empresa o de otras pero

de su mismo nivel.

De esta manera el trabajador obtiene una percepcién personal sobre lo que es justo
para los esfuerzos que realiza y lo que consigue con ellos en el entorno laboral. Como
consecuencia, cuando el trabajador perciba que su esfuerzo en la empresa y los
resultados son iguales al resto de los trabajadores, sentird que es justo y por tanto
satisfecho y motivado.

Por el contrario, si percibe una injusticia en su recompensa, podria ocurrir dos

opciones:

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en su recompensa, se

pueden desarrollar dos situaciones distintas:

1. Los resultados de lo que obtiene son inferiores al esfuerzo realizado.
Sentira injusticia e inequidad y su motivacién se vera mermada, por lo que
disminuiran sus esfuerzos en la empresa.

2. Los resultados de lo que obtiene son superiores al esfuerzo realizado.
UtilizarA conductas para solventar esta inequidad incrementando sus

aportaciones a la empresa o bien disminuyendo sus resultados.

17
ADOLFO HERNANDEZ PEREZ



UMH-Master universitario en PRL-TFM

La teoria de la equidad es el equilibrio entre
un empleado con respecto a sus esfuerzos
(trabajo , nivel de habilidad, tolerancia,
entusiasmo...) y los resultados (
salario,beneficios, reconocimiento...).

La busqueda de este equilibrio, sirve para
garantizar una estable y productiva relacion
con el empleado.

La motivacion y satisfaccion de un empleado
depende de su evaluacidon subjetiva de las
relaciones de su razén de esfuerzo recompensa
de otros en igual situacion y nivel laboral.

Figura 7. Teoria de la Equidad. Autoria propia

3.1.1.8. Teoria de la modificacion de la conducta de B. F. Skinner.

Skinner, uno de los mayores referentes del conductismo, investigo experimentando
con animales, que cuando premiaba una conducta apropiada, éstos aprendian mas
rapidamente y mucho mejor que si una conducta era castigada. Continuando con estos

estudios se pudo comprobar que en los seres humanos era similar.

Plantea que toda la conducta humana es producto de reforzamientos, donde la mayor
importancia estd en la educacion y la vida diaria., donde el medio ambiente es

fundamental asi como los estimulos que encontramos en él.
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La afirmacién es de dificil aplicacion en su integridad debido a que no se puede
especificar el medio ambiente en forma tan completa como para poder predecir
comportamientos.

A pesar de la critica efectuada a su trabajo, sobresale del mismo el concepto de

“refuerzo positivo”.

Con el refuerzo positivo premiamos mediante recompensas un trabajo bien hecho, que
gqueremos que con ello se obtenga cambios comportamentales y que estos

comportamientos se prolonguen en el tiempo.

Con el refuerzo negativo mediante amenazas 0 sanciones se consigue muy poco.
Conseguimos un cambio en el comportamiento pero un tanto impredecible, ya que se
pueden aprender a evitar castigos (conducta de escape) y no aprenderia la conducta

deseable que queremos mantener.

El reforzamiento negativo produce dos tipos de aprendizaje:

1. Condicionamiento de escape. Se aplica un castigo, pero finaliza cuando
produce una conducta, es decir, cuando se aprende a dar una respuesta que
elimina una conducta no deseada.

2. Condicionamiento de evitacién. Se eliminan o reducen estimulos que han
estado seguidos de estimulos aversivos. Ejemplo. Nos ponemos cinturén de

seguridad porque ya hemos sido multado antes.
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L REFUERZO POSITIVO

¢ Los comportamientos que son reforzados positivamente tienden a repertirse pues son
gratificados con premios o estimulos positivos

e Este tipo de estimulos pueden modificar comportamientos o estimularlos de forma
positiva

¢ Ayuda a exterminar ciertos comportamientos indeseados en el ser humano.

¢ Castigos, amenazas..son algunos de los estimulos negativos que nos ayudan a no
repetir el comportamiento

Figura 8. Teoria de Skinner. Autoria propia.

3.1.1.9. Teoria de la Inteligencia Emocional (1.E.).

Goleman (Goleman, 2005) en su libro sobre la inteligencia emocional la define, como
la capacidad para reconocer sentimientos propios y ajenos, y la habilidad para
manejarlos.

Nos habla de la motivacion dentro de los 5 tipos de competencias que forman la
inteligencia emocional. Es la llamada automotivacion, que significa que hay que dirigir
las emociones hacia un objetivo, lo cual nos permite mantener la motivacion y fijar
nuestra atencion en las metas y no en los obstaculos. Por ello, estas personas estan

centradas y son eficaces hacia un objetivo y muy productivas.
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Goleman ademas de esta competencia, hace referencia a otra cuatro:

1. Autoconocimiento emocional o conciencia de uno mismo. La conciencia
de uno mismo es la capacidad de controlar sentimientos y controlarlos de un
momento a otro, siendo fundamente la profundizacién ellos y el
autoconocimiento.

2. Autocontrol emocional o autorregulacion. Nos permite no dejarnos llevar
por los sentimientos del momento.

3. Empatia o reconocimiento de emociones ajenas. Es la capacidad de
percibir lo que sienten los demas y percibirlas como propias.

4. La propia motivacion.

Las Habilidades sociales. Nos sirven para manejar las relaciones, es la
capacidad de conocer los sentimientos de los demas y poder transformarlos.
Esta habilidad es la base en la que se sustenta la popularidad, el liderazgo y la

eficiencia interpersonal.

Con esta teoria podemos entender la importancia que ejercen las emociones en las
personas puesto que una persona se puede ver ante situaciones complicadas , como
riesgos, conflictos en el trabajo, con su jefe, pérdidas importantes... y la manera de
afrontarles estara vinculada a nivel emocional. Dependera como las resolvemos y
nuestra capacidad para gestionarlas para tener éxito o fracaso en esta serie de

circunstancias y poder solucionarlas y adaptarnos a ellas.

Esta inteligencia se puede aprender y potenciar. Se puede activar y desactivar
dependiendo del entorno emocional y social en el que crecemos y en el que nos
eduguemos. Para lograrlo hay que tener voluntad y debemos seguir algunas

directrices:

Debemos detectar la emocion que hay detras de cada uno de nuestros actos.
Es necesario que ampliemos nuestro lenguaje emocional.

Controlar lo que pensamos para controlar nuestro comportamiento.

Buscar una explicacion al comportamiento de los demas y entenderlos.

Mejorar nuestras habilidades sociales.

N NN

Aprender a automotivarse y luchar por nuestros objetivos que nos llevaran a la
felicidad.
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HABILIDADES
SOCIALES

INTELIGENCIA
EMOCIONAL

EMPATIA MOTIVACION

Figura 9.Modelo inteligencia emocional. Daniel Goleman. Blogspot.

3.1.2. La motivacion/ satisfaccion como Riesgo psicosocial.

En el ambito laboral hay diferentes tipos de riesgos (Posibilidad de que un trabajador sufra un

determinado dafio, como consecuencia del trabajo), asi nos encontramos con:

- Riesgos Fisicos

- Riesgos Quimicos

- Riesgos Biologicos

- Riesgos Ergon6micos

- Riesgos Psicosociales

La satisfaccion laboral estd enmarcado dentro de esta Ultima categoria. La satisfaccion seria
como con un amortiguador ante la incidencia de este riesgo. Cuando un trabajador esta
motivado y satisfecho la presencia de este tipo de riesgos no tendra tan graves consecuencias
aunque vamos a estudiar las variables que influirian Vamos a ver en que consiste este tipo de

riesgos y de que dependen.
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El concepto de factores psicosociales (UGT, 2011) hace referencia a una serie de

interacciones entre, por una parte:

a) el contenido del trabajo
b) el medio ambiente en que se desarrolla
¢) las condiciones de la organizacion y las capacidades del trabajador

Por otra parte:

a) Sus necesidades
b) Su cultura
c) Su situacion personal fuera del trabajo.

Todo lo cual a través de percepciones y experiencias puede influir en la salud, el rendimiento

y la satisfacciéon en el trabajo.

Factores
personales y
laborales

l Interaccion
l Influyen
I |

Satisfaccion Salud Rendimiento

.

Figura 10. Riesgos psicosociales. Autoria propia.
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3.1.2.1. Factores laborales

» Organizacion del trabajo:

- Estructura jerarquica. Lugar que ocupa cada persona dentro de la organizacion, forma
en que se haya distribuido el poder.

- Estilo de mando. Hace referencia al estilo imperante en la empresa, puede ser
Democrético: las decisiones se toman de forma conjunta, la funcién del jefe se centra
en la coordinacién, se valora tanto la tarea como al individuo, el grupo consigue sus
objetivos en un clima de compafierismo y de critica constructiva. Este tipo de direccién
da lugar a un mayor grado de creatividad, responsabilidad y satisfaccion. Por el
contrario, un estilo autoritario suele crear tensiones, competitividad y falta de
motivacion. Estilo Paternalista, origina un buen clima laboral pero una baja
productividad.

- Comunicacion: el disefio de la organizacion debe propiciar los flujos de comunicacion,
desde los niveles altos, (jefes), asi como entre los trabajadores, es decir favorecer las

relaciones interpersonales, que la informacion llegue a todos.

- Definicion de competencias: El trabajador debe conocer los objetivos y funciones de

su puesto de trabajo, cual es su papel en la organizacion, que se espera de él/ella.

- Formacién y promocion: son las posibilidades de formacién y promocién

profesional: si ambos factores van unidos se eleva la motivacion del trabajador.

- Caracteristicas del empleo: Salario, estabilidad laboral, tipo y duracion de la jornada,

trabajo a turnos, nocturno.

> Tipos de Tareas. Estos factores se refieren a las caracteristicas de la tarea:

- Tareas rutinarias: repeticion constante de secuencias muy cortas, de contenido muy

pobre pueden llegar a producir fatiga mental y fisica.
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- Ritmo de trabajo: puede ser impuesto si el trabajador no tiene posibilidad de
autorregulacion, 6 libre si puede imponer su propio ritmo.

- Autonomia: Posibilidad de tomar decisiones, de manifestar iniciativa y responsabilidad.

- Carga de trabajo: Mecanismos fisicos y mentales que hay que poner en juego para
realizar la tarea. La carga de trabajo tanto fisica 0 mental puede ser perjudicial por
exceso (sobrecarga) o por defecto (subcarga), dando lugar a fatiga e insatisfaccion.

» Medioambiente. Ruido, iluminacién, humedad, temperatura etc.

3.1.2.2. Factores Personales

Las diferentes reacciones de las personas ante una misma situacioén laboral,asi como la

capacidad de tolerancia 6 adaptacion, dependen en gran medida de las diferencias

individuales. Estas diferencias vienen marcadas por:
» Personalidad

Los rasgos que caracterizan a las personas; su historia personal, sus vivencias, sus
comportamientos aprendidos que influyen sobre el modo en que el individuo actia en

situaciones cotidianas de la vida.
» Percepcion

Es un proceso mental que utilizamos para organizar la informacion del entorno y que llegue a
tener sentido. Estd muy influenciada por la experiencia, la personalidad, la formacién y explica
las diferencias individuales que determinan como una persona percibe las condiciones de

trabajo y los riesgos laborales.
» Motivacion

Marca la pauta de la conducta del individuo cuando éste quiere lograr un objetivo: por ejemplo,
si un trabajador presenta unas expectativas altas en cuanto a promocionar profesionalmente
y en su empresa tiene posibilidades de hacerlo, realizara su tarea, mejor y se encontrara mas

satisfecho con su trabajo. Por el contrario: Ausencia de incentivos = Desmotivacion.
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> Edad.

Como norma general, a mayor edad se tienen mas recursos para afrontar las situaciones
estresantes del trabajo porque se tiene mas experiencia. También las expectativas con la

edad cambian y se priorizan otras cosas “cambio de valores”...etc.
» Geénero.

Mayor vulnerabilidad de la mujer debido a la situacién de la mujer en la sociedad como es la

desigualdad y precariedad laboral, dificultad de acceso ante puestos de responsabilidad..

3.1.2.3. Consecuencias

Cuando existen riesgos psicosociales nocivos en el trabajo origina riesgos del tipo: estrés,
burnout, mobbing... Unas condiciones psicosociales desfavorables, pueden estar en el origen
de la aparicion tanto de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo del
trabajo, como de determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar
del trabajador. Estas consecuencias pueden derivar en una serie de trastornos, cuyos efectos

son:

» Psicologicos: ansiedad, depresion, insatisfaccién y desmotivacion laboral, problemas
en las relaciones personales, baja autoestima, trastornos psicosomaticos, trastornos
mentales, incapacidad para tomar decisiones y concentrarse, olvidos frecuentes,
hipersensibilidad a la critica. Asi mismo a nivel conductual tendriamos: propension a
sufrir accidentes, drogadiccién, arranques emocionales, excesiva ingestion de
alimentos o pérdida del apetito, consumo excesivo de alcohol o tabaco, excitabilidad,
conducta impulsiva. etc.

> Fisiolégicos: Trastornos cardiovasculares, digestivos, trastornos musculo
esqueléticos, respiratorios, alteraciones del suefio, cancer, etc.

» Efectos Sociolaborales: absentismo, relaciones laborales pobres y baja productividad,
alto indice de accidentes, disminucién de la productividad, el rendimiento y la calidad,
clima organizacional pobre, antagonismo e insatisfaccion en el trabajo. Asi como

alteraciones de la vida social y familiar.
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3.1.2.4. Medidas Preventivas

Una adecuada gestion preventiva de los factores psicosociales debe buscar el equilibrio entre:

Las condiciones laborales
Las exigencias del trabajo

Las caracteristicas del trabajador.

Para ello se deben identificar y evaluar, los posibles factores de riesgo psicosocial existentes

en la organizacion, y disefiar las medidas necesarias para su eliminacién o control. Las

medidas preventivas bien planificadas, pasan por una intervencion a nivel de:

1)
2)
3)
4)

La Organizacion
La Tarea

El Ambiente Fisico
El Trabajador

3.1.3. Tipos de motivaciones.

Para poder entender y simplificar las teorias motivacionales que vamos a estudiar a

continuacién analizaremos los tipos de motivaciones (Garcia-Allen, 2018) con caracter

general existentes entre los que se encuentran:

1.

La motivacion intrinseca. Es aquella que procede del interior del individuo y no de
los estimulos externos. La autorrealizacion, la aspiracion de crecer. Se le conoce como
automotivacion. Esta motivacion es la que se encuentra fuertemente vinculada a la
productividad, debido a que la persona se involucra intimamente y obtienes
satisfaccion de la tarea a realizar.

La motivacién extrinseca. Cuando los estimulos motivacionales para el individuo son
externo a él. Son recompensas externas, como el dinero, reconocimiento, incentivos.
En este tipo de motivacién no se produce satisfaccién por realizar la tarea, sino por
obtener la recompensa.

Motivacion positiva, es un procedimiento mediante el cual el individuo inicia,
desarrolla, mantiene adherida su conducta, para obtener una recompensa positiva,
gue puede ser tanto externa (premio) como interna (satisfaccién). Tal motivacion
positiva nos lleva a la repeticion de la accion.

Motivacion negativa. Se llama asi al proceso mediante el que una persona desarrolla,

mantiene y orienta una conducta para evitar una consecuencia desagradable que

27

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ



UMH-Master universitario en PRL-TFM

puede ser tanto externa (castigo, humillacién) como interna (no sentirse fracasados o

frustrados. Este tipo de motivacion es la menos aconsejada puesto que puede

desencadenar en conductas agresivas, repeticion de la conducta indeseada,

absentismo laboral.

LA MOTIVACION

ESTIMULO

ACTIVACION DE NECESIDADES (ESTADO DE
DESEQUILIBRIO)

BUSQUEDA DEL CAMINO PARA SATISFACER
NECESIDADES

CONDUCTA DIRIGIDA HACIA LAS METAS

RESULTADOS (EVALUACION DE LOS LOGROS
ALCANZADOS)

¥ *

NECESIDADES

SATISFACCION DE LAS

MNECESIDADES INSATISFECHAS
(CONTINUA EL ESTADO DE
DESEQUILIBRIO)

Figura 11. El proceso de la motivacion. Autoria propia
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3.2. SITUACION ACTUAL

Los primeros estudios relacionados con la satisfaccion laboral fueron los de Elton Mayo
durante 1923-1924 en una fabrica textil de Filadelfia, donde se encontré trabajadores
desmotivados, irritables, abatidos en los que descubrié que al aumentarles su participacion
en las tareas, aumentaba la motivacion, productividad y todo ello mejoraba el ambiente y la
union entre ellos, descubriendo asi la pieza clave de la emotividad entre trabajadores.

Hay también estudios sobre la motivacion y satisfaccion laboral dentro de la categoria de
enfermeria, debido a que es considerada una profesién de riesgo debido a que trabajas con
personas enfermas, que en muchos casos se enfrentan a la muerte y tiene una gran carga

emocional y psicoldgica.

Nos encontramos con diferentes cuestionarios utilizados para medir la satisfaccién laboral en

los profesionales de enfermeria como son:
- Cuestionario Font- Roja
- Overall Job Satisfaction (OJS). NTP-394
- Index of Word satisfaction (IWS)

- Staff Nurse Job Characteristics Index (SNJCI)

En el ambito de la enfermeria podemos citar diferentes estudios referidos a la satisfaccion o

motivacion laboral:

» Molina Linde (2008), transversal, descriptivo, observacional. At. Especializada,
Granada. Cuestionario Font-roja. Mejor valorado: relacion interpersonal compafieros y

peor. Promocién profesional y monotonia laboral.

» Bermudez y Moreno (Bermidez Roman & Moreno Ruiz, 2009), demostré como el
disponer de objetivos comunes facilita la labor asistencial y las relaciones laborales.
Hicieron un estudio descriptivo, transversal y observacional donde se estudiaba la
existencia de motivacion en el personal de enfermeria. Utilizando cuestionario Font
Roja. Lo mejor valorado fue las relaciones Interpersonales y lo peor valorado el salario,

autonomia y ambiente de trabajo.

» Pifeiro Fraga Maria (2012). Estudio transversal, descriptivo, observacional. Atencién

especializada. Cuestionario Font Roja. Lo mejor valorado ha sido, satisfaccion en el
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trabajo, relaciéon personal y adecuacion en el trabajo. Lo peor, carga de trabajo e

implicacion emocional

» Carillo Garcia Cesar.(Carrillo-Garcia et al., 2015) Enfermeria global (2013). Analizé la
satisfaccion laboral de las profesionales de enfermeria de las unidades moviles de
emergencia. Utilizando la escala NTP 394 ( es la que voy utilizar en este trabajo), con
una participacion de 9.58 obtuvo una satisfaccion general media donde los
compafieros de trabajo y el horario de trabajo eran los aspectos mejor evaluados y la

gestion y la atencién a las sugerencias la peor valorada.

» Pablos-Gonzalez M. del Mar(2014). Analiz6 en un estudio Transversal, descriptivo,
observacional en atencién especializada de Badajoz la satisfaccion de enfermeria.
Utilizando cuestionario de elaboracién propia y lo mejor valorado fue el ambiente de
trabajo y la interaccién con los compafieros. Lo peor las condiciones ambientales y las

infraestructuras y recursos.

4. JUSTIFICACION

Este trabajo se engloba dentro del Master en Prevencién de Riesgos Laborales impartido por
la Universidad Miguel Hernandez (UMH) durante el curso académico 2017/2018

El presente trabajo es un intento de realizar una aplicacion de los contenidos aprendidos en
el master y en particular de las tres especialidades que lo integran (Higiene Industrial,
Seguridad en el trabajo, Ergonomia y psicosociologia Aplicada) dentro de un centro socio-

sanitario, con el objeto de producir cambios que favorezcan la PRL en esta organizacion.

Mas concretamente este trabajo se englobaria segun la ley 31/1995, de 8 de noviembre de
prevencion de riesgos laborales, en lo que se denomina riesgos psicosociales que

actualmente son una de las principales causas de enfermedades y de accidentes laborales.
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La eleccion de la empresa es debido a que me han facilitado su acceso y disponibilidad y
aunque no trabajo en ella actualmente, si he trabajado durante afios en una del mismo sector
y he podido experimentar de manera personal la gran desmotivacion existente en los estos
centros sanitarios, donde trabajan una gran ndmero de personas y suelen existir muchos
problemas debido a mdultiples factores (carga de trabajo, coordinadores incompetentes, mala
direccidn...) y su repercusién a la hora del interés que esto desembocaria y la gran cantidad

de problemas que ocasionaria.

He intentado analizar como resolver este problema, analizando cuales son las variables que
afectarian o la forma de mejorarlo para que favorezca el ambiente de trabajo y en
consecuencia conseguir la participacion de todos los empleados en la politica preventiva para
gue dichas practicas sean motivadoras en si mismas y persistan en el tiempo.

Algunas cuestiones que me he preguntado en numerosas ocasiones y con éste trabajo intento

solventar han sido:

- Por qué ante un mismo trabajo unas personas estan satisfechas y otras no.

- Cuales son la variables que influirian en que las personas estén motivadas y
satisfechas en su trabajo

- Por qué unos trabajos son mas motivadores que otros para la mayoria de personas

- Qué consecuencias obtenemos a nivel personal de la satisfaccion/insatisfaccion en el

trabajo.

5. OBJETIVOS

5.1. Objetivo General.

El objetivo general es estudiar la satisfaccion laboral y la motivacién en una muestra de
poblacion, que en nuestro caso seria el personal de enfermeria de un centro residencial de

personas con enfermedades psiquicas.
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5.2. Objetivos especificos

1) Identificar los aspectos determinantes de la satisfaccion o Insatisfaccion laboral en el
grupo de estudio.
2) Identificar medidas preventivas para establecer un plan para mejorar y mantener la

satisfaccién y motivaciéon del personal

6. CUERPO DEL PROYECTO DE INVESTIGACION-
APLICACION.

6.1. Metodologia.

Vamos arealizar un estudio descriptivo, transversal, observacional al personal de enfermeria,

en el que vamos a analizar:

- La satisfaccion laboral mediante La Escala General de Satisfaccion (Overall Job

Satisfaction) desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979.

- Una entrevista con algunas preguntas concretas sobre motivacion.

Mediante las entrevistas y encuestas realizadas se trata de dar respuesta al objetivo principal:

Deteccidn de necesidades de motivacion y satisfaccion laboral

Para ello se ha realizado:

1) Entrevistas a informantes clave (supervisores)

En esta fase hemos entrevistado a los coordinadores de auxiliares y enfermeros asi como el
director, para pedir consentimiento y darle informacién sobre lo que necesitdbamos evaluar

y que medidas realizariamos intentando explicar todo el proceso. Hemos hecho una entrevista
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abierta y general en la que se nos ha facilitado puntos de vista y opiniones y posteriormente

les hemos aplicado la misma entrevista y encuesta que a los demas.

2) Encuesta para valorar la satisfaccion laboral que permite la obtencién de tres

puntuaciones (satisfaccidn general, satisfaccidon extrinseca y satisfaccion intrinseca)

en la misma poblacién

3) Entrevista individual a cada empleado de auxiliar de enfermeria, donde se han

realizado algunas preguntas sobre motivacion

Para posteriormente en la fase de Discusién poder comparar nuestros resultados con los
realizados en otros estudios similares he buscado estudios sobre la satisfaccion laboral en el

personal de enfermeria, tanto enfermeras como auxiliares.
Para ello, he utilizado :

o Bases de Datos de Ciencias de la salud:
- Scielo
- Cuiden
- Dialnet
- Elsevier
o Bases de datos salud laboral:
- NIOSH
- CIsSboC

Para la obtencién de otros estudios similares dentro de estas bases de datos he utilizado

” ” » ” ”

palabras como “satisfaccién” “motivacion” “laboral” enfermero” "auxiliares” "enfermeras”

El estudio lo vamos a realizar en un centro residencial .La actividad de la empresa es la de
Residencia para personas con discapacidad en situacion de dependencia especializada en
enfermedad mental. Los trabajadores de la misma se dedican a cubrir las necesidades propias
de los residentes. Actividades y procesos comprendidos en la atencion integral. Ademas se
llevan a cabo actividades anexas como cocina, administracion, mantenimiento, rehabilitacion,

etc.
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La plantilla del centro residencial estd compuesta por setenta y dos personas, de las cuales
un 63.8 % son mujeres (46 personas) y un 36.2 % son hombres (26 personas).

Con respecto a la edad se trata de una poblacion joven comprendida entre 20 y 46 afios. En
el colectivo de auxiliares el 25% son menores de 25 afios y algunos de ellos estan
compaginando el trabajo con estudios de nivel superior. (4 casos)

6.2. Politica preventiva de la empresa

La politica de la empresa se dirige a proporcionar a los trabajadores una proteccion eficaz
frente a los riesgos laborales con el objetivo de que el trabajo se efectle en las mejores

condiciones de seguridad y salud.

El plan de prevencion tiene como objeto reflejar las directrices a seguir por la estructura
organizativa para conseguir que el personal se implique en la politica de prevencion de la
empresa y desarrollar una gestion de la prevencidon participativa que aproveche las
capacidades de todas las personas implicadas, asi como la formacién e informacién de todo

el personal implicado en el mismo.

Para el cumplimiento de los objetivos se utilizaran procedimientos para la gestion de la
prevencién de riesgos y medios especificos como: la evaluacion de riesgos, planificacion de
la accion preventiva, visitas periddicas de seguridad, etc. Anualmente se realizar4d un
programa preventivo donde se planificara las acciones preventivas que van a ser realizadas

por el Servicio de Prevencion Ajeno, para dar cumplimiento a los objetivos marcados.

La empresa asume el compromiso de dotar de los recursos humanos, econémicos y
materiales necesarios para alcanzar los objetivos en materia de prevencién de riesgos

marcados anteriormente, siendo los siguientes:

e Recursos Humanos, asesoramiento del servicio de prevencién ajeno a través de
técnicos con las especialidades de seguridad en el trabajo, higiene industrial y
ergonomia y psicosociologia aplicada, junto con personal del area de vigilancia de la

salud en la especialidad de medicina del trabajo.

e Recursos técnicos y materiales, medios técnicos y materiales que la empresa pone a
disposicion para dar cumplimiento a la planificacion de la accion preventiva, en la que

se especifican los recursos materiales y técnicos que son necesarios en la empresa.
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e Recursos econémicos, medios econdmicos necesarios para llevar a cabo las acciones
planificadas. Anualmente se dotar4 una cantidad econdémica para la gestion de la
prevencion de riesgos laborales y se destinaran al coste del contrato del servicio de
prevencion ajeno y a las diferentes partidas economicas determinadas en las
planificaciones de la accion preventiva. Los recursos economicos destinados a la
prevencion pueden ser recursos economicos preventivos y recursos economicos
correctivos, en funcion de las caracteristicas de las medidas preventivas y las
actividades a realizar.

e Recursos econdémicos correctivos, corresponden a los medios econdémicos que
se destinaran a la adopcion de las medidas preventivas establecidas en los
diferentes informes de actividades técnicas en PRL especializadas, ademas de los

recursos destinados para:

o Protecciones en los centros de trabajo y en maquinas.
o Adecuacion de los lugares de trabajo.

o Formacién en materia de prevencién de riesgos laborales, trabajadores de

nueva incorporacion.

e Recursos econdmicos preventivos, corresponden a las actividades técnicas y
medidas de proteccidn que se realizaran para mejorar las condiciones de trabajo y
lugares de trabajo:

o Mantenimiento preventivo de los centros de trabajo, instalaciones

generales.

o Reciclaje formativo en materia de prevencion a los trabajadores.

6.3. Puestos de trabajo.

A continuacion vamos a hacer una breve introduccién sobre el entorno en el que vamos a
hacer el estudio de investigacion. Aunque dicho estudio sélo se realizara al personal de
enfermeria, ya que son las mas numerosas. Se muestra una breve descripcion de las tareas
realizadas por los trabajadores, las tareas desarrolladas por cada puesto de trabajo son las

siguientes:
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> Auxiliar de enfermeria: tareas de atencion al residente: levantar, duchar, vestir,
asear, comidas, cambios de pafal, cambios posturales y cuidados en general.
Acompafiamiento a residentes a consultas externas, urgencias, etc. Ademas realizan
tareas de movimientos de carros desde cocina a comedor.

» Gobernanta o supervisora: Supervision y organizacion del trabajo de auxiliares de
clinica. Delegacion de tareas a auxiliares. Atencion integral al residente. Atencion a
familiares de residentes.

» ATS/DUE: Preparacion y administracion de medicamentos a residentes. Toma de
constantes vitales: temperatura, pulso, tensién, etc. Administraciébn de insulina.
Aplicacién de enemas, sondas, realizacion de curas, etc.

» Médico: Reconocimiento y exploracion de pacientes (tanto al ingreso del mismo en la
residencia como las llevadas a cabo de forma periddica). Atencidén a residentes en
casos de urgencias. Atencion e informacién a familiares de residentes.

> Fisioterapeuta: Atencién a residentes y realizacion de tratamientos rehabilitadores y
de mantenimiento. Movimiento de encamados. Control de expedientes fisicos de
residentes. Atencion a familiares.

» Psicblogo: Realizacion de reconocimientos psiquicos de residentes. Estimulacion
cognitiva. Intervencion como mediadores de conflictos entre residentes. Atencion a
familiares. Elaboracion de los programas de rehabilitacion. (PIR)

» Trabajador Social: Realizacion de expedientes sociales. Tramitacion de
subvenciones. Gestiones administrativas. Atencibn a residentes y familiares.
Localizacion y gestion de recursos externos.

» Personal de administracién: Tareas de atencion al publico: recepcién, atenciéon y
derivacién de llamadas y visitas al centro. Mecanizacion de la informacién que incluye
empleo de Pantalla de Visualizacion de Datos. Contabilidad.

» Recepcion: Realizacion de tareas de atencion al publico: recepcion, atencion vy
derivacion de llamadas y visitas. Atencion telefénica, recepcion de visitas y control de
entradas y salidas. Atencion y derivacion de residentes.

» Personal de cocina: Labores de atencién de cocina: recepcién de materias primas,
cocinado, elaboracion y manipulacién de alimentos. Emplatado y montaje de carros.
Labores de limpieza de cocina

» Gerente: Supervision general de centro de trabajo. Realizacion de compras.
Supervision de pago de salarios y proveedores.

> Direccion: Supervision general. Delegacion de tareas. Atencion e informacion al

residente y a familiares. Recepcién y atencion de quejas y sugerencias. Realizacion
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de entrevistas a empleados (seleccion de personal) Control de la gestion del centro de
trabajo. Formacion del personal.

» Educacién social/Terapia ocupacional: Implementacibn de programas de
rehabilitacion/terapéuticos .Organizacion de actividades socioculturales para cubrir las
horas de ocio de los residentes. Talleres de pintura, manualidades, audiciones,

musica...

La distribucion de los trabajadores en cada uno de los puestos es la siquiente:

Auxiliar de enfermeria: 16 trabajadores.
Gobernantas: 2 trabajadores.

ATS/DUE: 7 trabajadores.

Médicos: 2 trabajadores.
Fisioterapeutas: 1 trabajador.
Celadores: 10 trabajadores.
Psicélogos: 2 trabajadores.

Trabajador social: 1 trabajador.
Personal de administracién: 1 trabajador.
Recepcion: 2 trabajadores

Personal de cocina: 3 trabajadores.
Gerente: 1 trabajador.

Direccion: 1 trabajador.

V V V V V VYV V V V V VYV V V V

Terapeuta ocupacional/Integrador social/Educador social: 5 trabajadores.

La jornada de trabajo es diferente dependiendo de los colectivos:

El horario de trabajo es de 24 horas. Existe trabajo a turnos y trabajo nocturno. Los puestos

de trabajo con turnicidad y nocturnidad son:
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» Auxiliar de enfermeria: existen tres turnos de trabajo de mafiana, tarde y noche.
Existe rotacion en los turnos de mafana y tarde para aquellos trabajadores que por
voluntad no hayan comunicado la permanencia fija en los turnos de mafana y/o tarde.
En el turno de noche se trabaja en dos grupos que desarrollan el trabajo en el centro
en dias alternos.

» ATS/DUE: al igual que en el puesto de auxiliar de enfermeria existen tres turnos de
trabajo, de mafiana, de tarde y de noche. Existe rotacion en los turnos de mafana y
tarde para aquellos trabajadores que por voluntad no hayan comunicado la
permanencia fija en los turnos de mafana y/o tarde. En el turno de noche se trabaja
en dos grupos que desarrollan el trabajo en el centro en dias alternos.

» Fisioterapeuta: Hay un turno de mananas.

» Personal de cocina: existen dos turnos de trabajo sin rotacion de trabajadores,
aungue si existe la posibilidad de cambio voluntario de turno, mafiana y tarde.

» Gobernanta o supervisora: turnos intensivos, trabajan dos dias y dos dias libres.

Pueden existir cambios en los turnos de forma voluntaria entre trabajadores.

El resto de puestos de trabajo no tienen Turnicidad.

Segun informacion facilitada por la jefa de recursos humanos existe en todos los puestos de
trabajo la posibilidad de cambio de turno voluntario siempre que quede cubierto el puesto de

trabajo.

6.4. Analisis de la muestra

Esta 2° y 3° fase ha sido aplicada a los auxiliares de enfermeria, puesto que son de las
categorias mas numerosas y con las que segun nos ha comentado el Director suelen tener
mas problemas (absentismo, abandono de trabajo,...). A pesar de que son 16 trabajadores,
s6lo hemos podido estudiar a 13 debido a que uno se ha negado y dos se encontraban con
baja médica. Todos ellos tienen contrato indefinido excepto 3, que llevan poco tiempo en la
empresa.

A pesar de ser una muestra de personas en general jovenes, un 53.84% tienen cargas
hipotecarias y un 46.15% tienen cargas familiares.

Las personas entrevistadas se distribuyeron en un 53.84% del sexo femenino y un 46.15%

del sexo masculino. Dentro del rango de edades se puede observar que un 38.46% son
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menores de 25 afios, un 38.46% estan entre 25 y 35 afios, un 15.83 se encuentran en edades

comprendidas entre los 35 y 45 y por ultimo un 7.69% son mayores de 45.

EDADES

B Menor de 25
De 25 a 35

mDe35a45

B Mayor de 45

llustracion 1. Edades de la muestra.

6.5. Analisis de la escala de satisfaccion.

Para estudiar la satisfaccion laboral he utilizado la escala general de satisfaccion (Overall Job
Satisfaccion) desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979.0Obtenida a través del instituto

Nacional de seguridad y salud en el trabajo (INSST), NTP.394.

Sus caracteristicas son:

e Permite valorar la satisfaccion laboral reflejando las experiencias de los
trabajadores.

¢ Recoge la respuesta que se puede evaluar y analizar.

e Es sencilla y puede ser contestada independientemente del nivel cultural del

trabajador.
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e Se puede analizar la satisfaccidbn general, que a su vez se divide en dos
subescalas, una de factores intrinsecos ( abordan aspectos como el
reconocimiento en el trabajo, responsabilidad, promocién, variedad de tareas,
libertad método de trabajo..) y otra que son los factores extrinsecos ( aborda temas
sobre la satisfaccién en el trabajo con aspectos relacionados con el salario, las
condiciones fisicas del trabajo, organizacién, gestion de la empresa, compafieros

de trabajo...)

Esta escala nos permite valorar las tres puntuaciones:

1) Satisfaccién general
2) Satisfaccion extrinseca

3) Satisfaccion intrinseca

Es una escala aditiva, donde la puntuacion total de cada escala se obtiene de la suma de los
15 items, asignando un valor de 1 a muy insatisfecho has llegar a muy satisfecho con un valor
de 7. Las preguntas pares nos indicarian la escala de satisfaccion intrinseca y las impares la
satisfaccion extrinseca. Esto es una ventaja, pues nos permite el uso separado de cada
escala.
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/. RESULTADOS DE LA ENTREVISTAY ENCUESTA
REALIZADOS A LOS TRABAJADORES.

7.1. Resultados Encuesta

En esta encuesta hay 7 opciones de respuesta posibles, segun el grado de satisfaccion de

los encuestados, que son:

- Muy insatisfecho

- Insatisfecho

- Moderadamente insatisfecho
- Ni satisfecho ni insatisfecho
- Moderadamente satisfecho

- Satisfecho

- Muy insatisfecho

A continuacion voy a describir porcentajes de respuestas por cada pregunta.
1. Condiciones Fisicas Generales.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-0%
- Insatisfecho-7.69%
- Moderadamente insatisfecho-30.76%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-23.07%
- Moderadamente satisfecho-7.69%
- Satisfecho-15.38%
- Muy satisfecho-15.38%
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Condiciones Fisicas

B Muy insatisf. H Insatisf B Moderad. Insat & Ni satisf ni insatisf

B Moderad. Satisf ~ m Satisfecho W Muy satisfech

llustracién 2.Condiciones fisicas

2. Libertad eleccién método trabajo.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:

Muy insatisfecho-0%
Insatisfecho-15.38%
Moderadamente insatisfecho-7.69%
Ni satisfecho ni insatisfecho-7.69%
Moderadamente satisfecho-23.07%
Satisfecho-23.07%

Muy satisfecho-23.07%

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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Libertad Método

B Muy Insat. M Insatisf. B Moderad. Insat Ni satisf ni insatisf
B Moderad. Satisf ~ m Satisfecho W Muy satisf ]

llustracion 3.Libertad para elegir método

3. Compaferos de Trabajo.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-0%
- Insatisfecho-7.69%
- Moderadamente insatisfecho-15.38%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-7.69%
- Moderadamente satisfecho-15.38%
- Satisfecho-53.84%
- Muy satisfecho-0%
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COMPANEROS DE TRABAJO

B MUY INSATISF B INSATISF B MOD.INSATIF [ NI SATISF NI INSATIF
B MOD.SATISF B SATISFEC B MUY SATIF.

llustracion 4. Compafieros de Trabajo

4. Reconocimiento trabajo bien hecho.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-7.69%
- Insatisfecho-7.69%
- Moderadamente insatisfecho-7.69%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-23.07%
- Moderadamente satisfecho-38.46%
- Satisfecho-7.69%
- Muy satisfecho-7.69%

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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RECONOCIMIENTO

B MUY INSAT  INSATIF B MOD.INSAT NI SATISF NI INSATIF
B MOD.SATISF B SATISFECHO B MUY SATISF

llustracion 5. Reconocimiento

5. Superior Inmediato.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:

Muy insatisfecho-0%
Insatisfecho-0%

Moderadamente insatisfecho-0%
Ni satisfecho ni insatisfecho-7.69%
Moderadamente satisfecho-15.38%
Satisfecho-53.84%

Muy satisfecho-23.07%

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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SUPERIOR INMEDIATO

B MUY INSAT.  INSATISF. B MOD.INSATISF. NI SATISF NI INSAT
B MOD.SATISF W SATISFACT B MUY SATISFACT

llustracion 6. Superior Inmediato

6. Responsabilidad asighada.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-7.69%
- Insatisfecho-0%
- Moderadamente insatisfecho-0%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-23.07%
- Moderadamente satisfecho-23.07%
- Satisfecho-30.76%
- Muy satisfecho-15.38%

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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RESPONSABILIDAD ASIGNADA

= MUY INSATIF = INSATISF = MOD. INSATISF NI SATISF NI INSATIF
= MOD.SATISF = SATISFECHO = MUY SATISF.

llustracion 7. Responsabilidad asignada.

7. Salario

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-46.15%
- Insatisfecho-23.07%
- Moderadamente insatisfecho-7.69%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-23.07%
- Moderadamente satisfecho-0%
- Satisfecho-0%
- Muy satisfecho-0%
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SALARIO

= MUY INSATISF = INSATISF = MOD. INSATISF NI SATISF NI INSAT
= MOD.SATISF = SATISFECHO = MUY SATISF

llustracién 8. Salario

8. Posibilidad de utilizar tus capacidades.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:

Muy insatisfecho-0%

- Insatisfecho-7.69%

- Moderadamente insatisfecho-23.07%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-0%

- Moderadamente satisfecho-23.07%

- Satisfecho-38.46%

- Muy satisfecho-7.69%

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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UTILIZAR CAPACIDADES

A

= MUY INSATISF = INSATISF = MOD.INSATISF

= MOD.SATISF = SATISFECHO = MUY SATISF.

llustracion 9. Capacidades

9. Relaciones entre direccion y trabajadores.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:

Muy insatisfecho-0%
Insatisfecho-0%

Moderadamente insatisfecho-0%

Ni satisfecho ni insatisfecho-23.07%
Moderadamente satisfecho-23.07%
Satisfecho-46.15%

Muy satisfecho-7.65%

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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RELACION DIRECCION

= MUY INSATISF = INSATISTISFE = MOD.INSATISF NI SATISF NI INSATISF
= MOD.SATISF = SATISFECHO = MUY SATISF

llustracién 10.Relaciéon Direccion.

10. Posibilidades de promocion

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-30.76%
- Insatisfecho-0%
- Moderadamente insatisfecho-7.69%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-30.76%
- Moderadamente satisfecho-7.69%
- Satisfecho-23.07%
- Muy satisfecho-0%

POSIBILIDAD PROMOCION

g

= MUY INSATISF = INSATISF = MOD.INSATIF NI SATISF NI INSATISF
= MOD.SATISF = SATISFECHO = MUY SATISF

llustraciéon 11. Posibilidad de Promocion.

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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11. Modo gestién empresa

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-7.69%
- Insatisfecho-7.69%
- Moderadamente insatisfecho-23.07%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-23.07%
- Moderadamente satisfecho-7.69%
- Satisfecho-30.76%
- Muy satisfecho-0%

GESTION EMPRESA

= MUY INSATISF = INSATISF = MOD.INSATISF NI SATISF NI INSATISF
= MOD.SATISF = SATISFECHO = MUY SATISFECHO

llustracion 12. Gestidon empresa.

12. Atencidn que prestan a sugerencias que haces.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-0%
- Insatisfecho-15.38%
- Moderadamente insatisfecho-23.07%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-30.76%
- Moderadamente satisfecho-7.69%
- Satisfecho-23.07%

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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- Muy satisfecho-0%

ATENCION SUGERENCIAS

S

= MUY INSATISF = INSATISF = MOD.INSATISF NI SATISF NI INSATISF
= MOD.SATISF = SATISFECHO = MUY SATISFECHO

llustracion 13. Atencion sugerencias

13. Horario de Trabajo.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-23.07%
- Insatisfecho-7.69%
- Moderadamente insatisfecho-30.76%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-7.69%
- Moderadamente satisfecho-7.69%
- Satisfecho-23.07%
- Muy satisfecho-0%
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HORARIO TRABAJO

B MUY INSATISF M INSATISF B MOD. INSATISF 0 NI SATISF NI INSATISF
B MOD.SATISFECHO  m SATISFECHO B MUY SATISFECHO

llustracion 14. Horario trabajo

14. Variedad de Tareas.

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-0%
- Insatisfecho-0%
- Moderadamente insatisfecho-23.07%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-15.38%
- Moderadamente satisfecho-15.38%
- Satisfecho-38.46%
- Muy satisfecho-7.69%
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VARIEDAD DE TAREAS

N
&

= MUY INSATISF = INSATISF = MOD. INSATISF NI SATISF NI INSATISF

= MOD. SATISF = SATISFECHO = MUY SATISFECH

llustracion 15. Variedad de tareas

15. Estabilidad en el empleo

Las personas encuestadas se distribuyeron sus respuestas en:
- Muy insatisfecho-7.69%
- Insatisfecho-0%
- Moderadamente insatisfecho-15.38%
- Ni satisfecho ni insatisfecho-15.38%
- Moderadamente satisfecho-7.69%
- Satisfecho-38.46%
- Muy satisfecho-15.38%
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ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

= MUY INSATISF = INSATISF = MOD. INSATISF NI INSATISF NI SATISF
= MOD. SATISF = SATISFECHO = MUY SATISF

llustracion 16. Estabilidad en el empleo

Una vez calculado la media de los porcentajes generales de las tres escalas que
evaluamos en el cuestionario (Escala General, Escala Intrinseca, Escala Extrinseca),

vamos a exponerlos:
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W ESCALA GENERAL ESCALA INTRINSECA ~ m ESCALA EXTRINSECA

59.3

~
~ 5]
=~ ©°
1 ~N
wn

SATISFACCION LABORAL

llustracion 17. Porcentaje de satisfaccion por escalas...

Como podemos apreciar en las tres escalas el nivel de satisfacciébn no es muy elevado y no
se aprecian grandes diferencias dentro de ellas .La satisfaccion general ha sido de un 57,77%
y dentro de las dos subescalas, hay que destacar mayor satisfaccion en la escala
intrinseca(59.3%), que se relaciona con libertad para elegir método, reconocimiento,
responsabilidad, capacidad personal, promocion, variedad de tareas y hay mayor descontento
en valores como salario, horario de trabajo, estabilidad en el empleo, relaciones entre

direccién y trabajadores...

Vamos a analizar ahora las medias obtenidas por cada pregunta, pudiendo observar asi en
gue aspectos estan mas satisfechos los trabajadores y donde se encuentra mayor

descontento.
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SATISFACCION POR iTEMS

llustracion 18. Porcentaje de satisfaccion por items

Ordenandolos desde el item que produce mayor insatisfaccion hasta el de mayor satisfacciéon

NOS encontramos con:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7
8)
9)

Salario

Horario de trabajo

Posibilidad de promocion

Atencion que se presta a las sugerencias que haces

El modo en que tu empresa esté gestionada
Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho
Condiciones fisicas generales

Estabilidad en el empleo

Posibilidad de utilizar tus capacidades

10) Se encuentran en igualdad de satisfaccion con sus compafieros de trabajo y la

variedad de tareas que realizan en su trabajo.

11) Libertad para elegir propio método de trabajo

12) Responsabilidad que se te ha asignado

13) Relaciones entre direccion y trabajadores.

14) Tu superior inmediato
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En nuestro estudio sobre satisfaccion laboral se puede observar que donde se encuentran
méas descontentos es el salario, horario laboral y algunos factores de los considerados
extrinsecos pero en los referidos a las relaciones entre superior, direccion etc....se encuentran

bastante satisfechos.

7.2. Resultados Entrevista.

A continuacion voy a exponer los resultados que he obtenido sobre algunas preguntas que
considero importantes a nivel motivacional realizas a los encuestados y que no han sido

valoradas en la anterior encuesta de satisfaccion.

1. Me agrada el trabajo que desarrollo.

Las personas entrevistadas se distribuyeron en un 84.61 % que si le agradaba, un 7.69%
considera que también pero cuando realiza su trabajo y un 7.69 % nos contesta que al
50%.

ME AGRADA EL TRABAIJO

ES| mSI, CUANDO HAGO MITRABAJO m AL 50% NO

llustracion 19. Me agrada el trabajo
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2. Deseo otro empleo en lugar del actual

Las personas entrevistadas se distribuyeron entre un 46.15% que responden que si desean
otro trabajo, dentro de los cuales la mitad alega por motivos econémicos, otro 46.15

responden que No y un 7.69% responde que a veces.

DESEO OTRO EMPLEO

=S| =NO = AVECES

llustracion 20. Deseo otro empleo

3. Me siento motivado para realizar mi trabajo.

Las personas entrevistadas se distribuyeron entre un 61.53% que responde que si estan
motivados y un 38.46% que contestan que a veces 0 no siempre.
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MOTIVADOS PARA EL TRABAJO

=S| =NO = AVECES

llustracion 21. Motivados para el trabajo

4. Mitrabajo es unafuente de estrés

Las personas entrevistadas se distribuyeron entre un 61.53% que considera que si lo es.

Un 30.76% que considera que a veces y un 7.69% gue nos contesta que no lo es.

TRABAJO COMO FUENTE DE ESTRES

=S| =NO = AVECES

llustracion 22. Trabajo como fuente de estrés
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7.3. Discusion.

El porcentaje de tasa de respuesta dentro del estudio ha sido 81.25%, la cual podemos

considerar alta en relacion con otros estudios.

De los estudios analizados podemos observar que una mayoria han utilizado el cuestionario

Font- Roja ( Molina Linde; Bermudez y Moreno; Pifieiro Fraga Maria)

El estudio de Carrillo Garcia han utilizado el mismo que el utilizado en este estudio. (NTP-
394)

Donde podemos observar una diferencia notable es en las edades de las muestras, mientras
que en éste estudio los trabajadores son bastante jévenes, la gran mayoria no llega a los 35
afios en los demas estudios los trabajadores abarcan una mayor franja de edad, llegando

incluso hasta los 65 afios.( Carrillo Garcia Cesar y Pifieiro Fraga hasta los 61)
Se puede apreciar que lo peor valorado ha sido:

v" El salario. Aqui coincidirfamos con estudios como el de Bermudez y Moreno y Carrillo
Garcia)

¥v" Horario laboral. En este caso no encontramos coincidencias pero si diferencias, puesto
que en el estudio de Carrillo Garcia esta dentro de lo mejor valorado.

v" Posibilidades de promocién. Coincidimos con el estudio de Molina Linde. Esta baja
valoracion es una de las histéricamente peor valoradas, sin embargo tiene una gran
importancia, puesto que tiene una correlacion positiva con la implicacién, la motivacion
y el compromiso de los trabajadores. Gracias a ella nos permite en los trabajadores y
en la empresa mejorar en varios aspectos:

- El ambiente laboral, te hace sentir mas motivado a formarte y a crecer
profesionalmente debido a la posibilidad de optar a puestos de mayor
responsabilidad y cualificacion

- La fidelidad del trabajador, ya que no sélo valoran los aspectos econémicos,
sino también esas posibilidades de promocion

- Mejora el indice de rotacion y de absentismo

- Mejora la productividad,

- Mejora la satisfaccion de los empleados. Expone la confianza que tiene la
empresa hacia el talento del empleado. Permite desarrollar el liderazgo de los

trabajadores y mantenerlos motivados..
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v' Atencién que se presta a sugerencias. Coincidimos con en el estudio de Carrillo
Garcia.
v' El modo en que la empresa esta gestionada. Aqui coincidimos con varios estudios

como el de carrillo Garcia y Pablos-Gonzalez M. del Mar.

Por otro lado, dentro de lo mejor valorado y en lo que se encuentran mas satisfechos nos

encontramos con:

¥v" Tu superior Inmediato.

¥v' Relaciones entre trabajadores y direccion.

¥v' Responsabilidad asignada.

v Libertad para elegir el método de trabajo. En estas no encontramos estudios que

muestren indices de satisfaccion similares a los nuestros

AN

Relacion Interpersonal. Aqui si hay coincidencias con los cinco estudios que estamos
comparando, (Bermudez y Moreno, Pifieiro Fraga, Pablos Gonzalez, Carrillo Garcia y
Molina Linde.

7.4. Limitaciones al estudio

v Dificultad de generalizacién de los datos, la poblacion es reducida y los
aspectos estudiados son muy concretos para la residencia que he estudiado
pero no nos daria informacién sobre otras residencias similares.

v La satisfaccion en el ambito familiar y personal también esta relacionada y
tiene mucha influencia en el @mbito laboral. En nuestro estudio no ha sido
valorado.

v/ Limitacion de tiempo por parte del personal para su participacion.
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8. CONCLUSIONES GENERALES

1. El objetivo principal que se planted en el punto 5: “estudiar la satisfaccion laboral y la
motivacién en una muestra de poblacién, que en nuestro caso seria el personal de
enfermeria de un centro residencial de personas con enfermedades psiquicas” se ha
cumplido ya que este estudio nos permite ver los indices de satisfaccién y motivacion

del personal.

2. Las entrevistas y cuestionarios suministrados nos aportan informacion de los
elementos motivadores y lo que las condiciona a la hora de estar satisfechos,
obtener objetivos y adquirir responsabilidades y buenos habitos.

3. La satisfaccion laboral en escala general del personal de enfermeria es aceptable,
obteniendo valores medios con un 57.77% de satisfaccion

4. Algo superior es el porcentaje de motivacion donde se encuentran motivados un
61.53% de trabajadores.

5. Encontramos mayor satisfaccion en valores intrinsecos (59.3%) como libertad para
elegir método, reconocimiento, responsabilidad, posibilidad de utilizar capacidades,

posibilidad de promocion, atencion sugerencias...

6. Encontramos menor satisfaccion en los valores extrinsecos (57.68%) como salario,
horario de trabajo, estabilidad en el empleo, relaciones entre direccion y

trabajadores...

7. Donde se encuentra el mayor problema de satisfaccion y desmotivacion es en el

salario, seguido de su horario laboral..

8. Donde se encuentran mas satisfechos es con su superior inmediato, seguido de su

relacion con la direccion.
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9.

10.

La motivacion y satisfaccion del personal es fundamental en la empresa. Su
influencia es decisiva para la consecucion de objetivos. Sin embargo, dentro de la
empresa estudiada los directivos no son conscientes de su importancia ni de las
variables que la determina y se da mayor valor a cuestiones como la formacién pero
poca a mejorar salario, horario de trabajadores.. lo que genera descontento y mucha
fuga a otras empresas. Todo ello explicaria que casi todos los trabajadores son

jévenes y con poca experiencia laboral.

La satisfaccion y motivacion de los trabajadores esta directamente vinculada a la
productividad y rentabilidad de la empresa, por ello la decisién de las empresas de
emplear todos los esfuerzos para conseguir la satisfaccion y motivacion es una
inversion con retorno positivo. Algunas recomendaciones o medidas preventivas para
mejorar la satisfaccion y motivacion del personal serian:

A través del departamento de Recursos Humanos, en nuestro caso seria la Direccion

del centro:

v Planificar las carreras profesionales

v" Hacer una seleccion de personal adecuada para contratar a personas que
cumplan los requisitos necesarios tanto en formacién como en caracteristicas
personales a cada puesto.

v" Promocionar la salud laboral y la prevencion de riesgos. Higiene y comodidad
en el puesto de trabajo, medidas anti-estrés...

v Facilitar la promocién y rotacién de puesto para el trabajador

<\

Promover la formacion constante.
v/ Cada 6 meses, pasar encuestas de satisfaccion y motivacion para todo el
personal, identificando la categoria profesional y hacer un estudio donde

poder observar en lo que estamos fallando y como se podria mejorar.
A través del coordinador o Jefe superior Inmediato, previa consulta con el Director:
v Asignacion de responsabilidades. Es importante saber cada trabajador su

funcion, objetivos y hasta donde llega su responsabilidad.

v' Adaptar el puesto al trabajador, buscando la ubicacién ideal del personal
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v" Reforzar comportamientos positivos, premiar logros..

\

Proponer retos..
v Reuniones semanales con sus trabajadores para que exista una buena
retroalimentacion entre ambas partes sobre problemas, objetivos, ambiente

laboral, satisfaccion/ insatisfaccion

A través de reuniones mensuales entre Direccidén- Coordinacién y Trabajadores se
debe fomentar la informacién, consulta y participacion. El personal debe ser
involucrado y participar, en la medida de lo posible, sobre las decisiones a adoptar
por la empresa lo que llevaria a una mayor fidelidad e identificacién por parte del
trabajador.
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10. ANEXOS

10.1. ANEXO |

1. Condiciones fisicas del trabajo

2. Libertad para tu proplo
Mhm‘?’

3. Tus compafieros de trabajo

4. Reconccimiento que oblienes
por @l trabajo bien hecho

5. Tu superior inmediato

6. Responsabilidad que so te ha
asignado

7. Tu salario

8. La posibilidad de utilzar tus
capacidades

9. Relacionesentre direccidn yira-
bajadores en tu empresa

10. Tus posibilidades de promocio-
nar

11.El modo en que W empresa
osta gestionada

12. La atencién que se presta a las
sugerencias que haces

13. Tu horario de trabajo

14, La variedad de tareas quo rea-
lizas en tu trabajo

15. Tu estabilicad en ol emploo
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10.2. ANEXO Il

ENTREVISTA 1

Edad:
Sexo:
Cargas Hipotecarias: si/no

Cargas Familiares: si/no

1. ¢Me agrada el trabajo que desarrollo?

2. ¢Deseo otro empleo en lugar del actual?

3. ¢Me siento motivado para realizar mi trabajo?

4. ¢Mitrabajo es una fuente de estrés?

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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10.3. ANEXO Il

CALCULOS REALIZADOS ESCALA DE SATISFACCION

ESCALA INTRINSECA ESCALA EXTRINSECA
PUNTUACION 31.92 35.69
PORCENTAJE 59.3 57.68

ADOLFO HERNANDEZ PEREZ
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10.4. ANEXO IV.

PUNTUACION MEDIA POR PREGUNTA. ESCALA DE SATISFACCION.

PREGUNTAS
ORDENADAS DE
NUMERO
PREGUNTA MEDIA POR :\IA\IASiTISFACCION
PREGUNTA

A MAYOR
SATISFACCION

1 4.38 8

2 5 F

3 4.92 5

4 4.30 9

5 5.92 1

6 5.07 3

7 2.30 14

8 4.84 6

9 5.38 2

10 3.53 12

11 4.07 10

12 4 1

13 3.38 13

14 4.92 S)
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15 4.53
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