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1.- LA GESTION DE TURNOS INFLUYE TANTO

EN LA MOTIVACION COMO EN LA
SATISFACCION DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA.
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2.- JUSTIFICACION.

El tema de esta investigacion ha sido estudiado por diversos directivos,
gestores y profesionales de la salud. A pesar de ello, el turno ideal de trabajo a
nivel intrahospitalario es muy complicado encontrarlo, ya que al tener que
permanecer los 365 dias del afio provistos de personal de enfermeria, el

acuerdo total por parte de todos los implicados parece inviable.

También afadir que factores como cargas de trabajo, recursos materiales y
absentismo laboral han sido muy estudiados, pero en cambio la relacién entre
motivacion y satisfaccion del personal de enfermeria frente a las diferentes
gestiones de horario quizas no lo hayan sido tanto, y creemos que si esta
relacion existe, sea en aumento o disminucién, repercutira en el personal, no
s6lo afectando en su calidad de vida en el trabajo, sino también en su vida

extra laboral.

La gestion de turnos es muy heterogénea en los diferentes centros
hospitalarios catalanes. De estos vamos a tomar como referencia de estudio

tres hospitales con titularidad diferente: Publica, Privada y Concertada.

Durante los ultimos tiempos el personal de enfermeria manifiesta descontento
por ciertas condiciones de trabajo, entre ellas la secuencia de turnos

observandose cansancio, fatiga mental, estrés, problemas familiares...

Existen turnos muy criticados por el personal de enfermeria asistencial que
permanecen inamovibles afos tras afos, por otra parte existen otros turnos

mas “codiciados” por el mismo personal.

Nuestra intencion es estudiar estas situaciones y detectar por qué y cuando
sucede esto:

- ¢Esun factor determinante la motivaciony la satisfaccion?.

- ¢Qué gestion de turnos sera la mas adecuada si nos basamos en éstas

dos variables?.
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3.- OBJETIVOS.

La presente investigacion tiene como finalidad esencial conocer la percepcion
que tiene el personal de enfermeria de la gestion de turnos en su hospital y
analizar el impacto que dicha gestion tiene en su estado de motivacion y

satisfaccion. En este sentido hemos formulado los siguientes objetivos:

Objetivo general.
Conocer como la gestion de turnos incide en la motivacion y satisfaccion de

enfermeria.

Objetivos especificos.
1- A partir de los resultados del objetivo general, hacer recomendaciones
para la mejora de la gestion de los turnos, de manera que incrementen

el grado de motivacién y satisfaccion en el trabajo.

2- Conocer qué factores de la gestion de turnos son los mas determinantes
para el incremento o disminucion de la motivacion y satisfaccion del

personal de enfermeria.

4. MARCO TEORICO.

4.1.- MOTIVACION.

4.1.1.-INTRODUCCION Y DEFINICION.

La motivacibn no es un concepto sencillo. Para los psicologos es dificlil
describir el impulso que existe detras de un comportamiento. La motivacién de
cualquier organismo, incluso del mas sencillo, solo se comprende parcialmente;
implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y expectativas. El
comportamiento subyacente es movimiento: un presionar o tirar hacia la accién.

Esto implica que existe algun desequilibrio o insatisfaccion dentro de la relacion
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existente entre el individuo y su medio: identifica las metas y siente la
necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento que lo llevara hacia el
logro de esas metas.

Todas las personas nos movemos y estamos en continua actividad, hasta las
mas perezosas hacen una serie de actividades. Entonces cabe preguntarnos
¢por qué nos movemos, actuamos, nos interesamos por las cosas y nos
inquietamos sin cesar?. Desde el punto de vista de la psicologia, el estudio de
la motivacion, pues, no es otra cosa que el intento de averiguar a que
obedecen todas las necesidades, deseos y actividades, es decir, investiga la
explicacion de las propias acciones humanas (Hirschfeldt, M. 2003).

La conducta instintiva no requiere voluntad por parte del sujeto, en cambio la
conducta motivada si la requiere. Asi pues conviene no confundir la motivacién

con los estimulos ni con los instintos, las tres impulsan a actuar pero su origen

y sus funciones son muy diferentes. La conducta esta motivada cuando se
dirige claramente hacia una meta. El motivo es algo que nos impulsa a actuar,
se presenta siempre como un impulso, una tendencia, un deseo, una

necesidad.

Podemos sefialar moviles que van desde impulsos mas elementales, como el
hambre, el suefio; hasta los mas complicados y complejos, como puede ser el
impulso o deseo de ser ingeniero en telecomunicaciones, periodista, maestro,
etc. Toda actividad esta motivada por algo, y ese algo es lo que se le llama
motivo. ES como un circuito cerrado en el que se pueden distinguir tres
momentos principales: motivo, conducta motivada y disminucién o satisfaccion

de la necesidad.
La motivacibn como fuerza impulsora es un elemento de importancia en

cualquier ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo donde logra su

mayor preponderancia, la cual ocupa la mayor parte de nuestras vidas y nos
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permite vivir nuestros dias con mas armonia, experimentando un bienestar

psicolégico considerable.

Es imprescindible conocer los incentivos que movilizan a las personas a ir dia a
dia a sus trabajos con mas deseos, pero esto no es tan facil de lograr en una
organizacion pues existe la interaccidon de muchas subjetividades, de manera

gue lo que para una persona puede ser motivante para la otra no.

Se puede definir a la motivacion como el impulso y el esfuerzo para satisfacer
un deseo o meta. En cambio, la satisfaccién esta referida al gusto que se
experimenta una vez cumplido el deseo. Podemos decir entonces que la
motivacion es anterior al resultado, puesto que esta implica un impulso para

conseguirlo; mientras que la satisfaccion es posterior al resultado, ya que es el

resultado experimentado. Las personas tratan de satisfacer al menos una parte

de sus necesidades, colaborando con otros en un grupo. En él, cada miembro

aporta algo y depende de otros para satisfacer sus aspiraciones.

La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actle y se comporte
de una determinada manera. Es una combinacion de procesos intelectuales,
fisiolégicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actla y en qué

direccidon se encauza la energia.

4.1.2.- TEORIAS DE LA MOTIVACION.

Una distincion importante en el estudio de lo que causa el comportamiento esta
entre las explicaciones cognoscitivas y no cognoscitivas. La mayor parte de lo
establecido sobre la motivacién da por supuesto que es importante comprender
los estados y procesos internos de los individuos: sus necesidades, deseos,
valores y expectativas. La idea clave es hacer ver que es importante

comprender lo que la gente siente y piensa, para estar en condiciones de

Ramon Mir, Cristina Toral, Julia Coello.2004 - 2006 9



La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

predecir como se comportara en determinada situacion. Un enfoque alternativo,
representado por el trabajo de B.F.Skinner, da importancia al enfoque no
cognoscitivo que no intenta comprender las condiciones y los procesos
internos. De hecho el individuo es una caja negra en la cual los procesos de
sentimientos y pensamientos son desconocidos e imposibles de conocer. (Kats,
F., Rosenzweig, J. 1988).

4.1.2.1.- Teoria Monista de Taylor.

La teoria monista se deriva de los principios de la direccion cientifica. Frederick
Taylor, pionero en este campo consider6 que si las personas enérgicas con un
alto nivel de productividad se dieran cuenta de que no ganan mas que un
trabajador vago que hace lo minimo posible, perderian interés en ofrecer un
rendimiento Optimo. Taylor argumentaba que era necesario un incentivo para
prevenir esta pérdida. Debe ser posible ganar mas produciendo mas, de

manera que el salario depende de la productividad.

Incentivos como aumento de sueldo segun capacidad, sistema de bonos,
participacion en los beneficios, en ahorros y cuotas por unidad de trabajo son
ejemplos de métodos monistas. Este sistema puede ejercer una considerable
presion sobre el trabajador y crear tensiones que lleven a un comportamiento
indeseado. Un gran cheque puede aumentar la propia autoestima, e incluso
servir como un simbolo de status, pero el grado de motivacién proporcionado

por el dinero es cuestionable.

4.1.2.2.- Teoria de Maslow de la jerarguia de necesidades.

En contraste con la creencia de Taylor segun la cual el dinero es un motivador
principal, Maslow mantenia que las personas se sienten motivadas por el
deseo de satisfacer una jerarquia de necesidades. Maslow formulé la hipotesis
de que la satisfaccién de las necesidades fisioldgicas basicas sitia en primer
lugar la emergencia de necesidades mas abstractas y que una necesidad

satisfecha ya no es un elemento motivador.
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Dentro de las ciencias sociales se encuentran numerosos términos como
necesidades, deseos, impulsos, moviles, instintos, etc., para describir la misma
idea. Sus significados no son iguales, pero hacen referencia a una fuerza
interna del individuo, que engendra un comportamiento cuyo objeto esta

predeterminado.

Las necesidades existen en el individuo, sin que haya ningun bien destinado a
satisfacerla. Pueden ser modificadas por la cultura, pero no creadas ni
anuladas. Las necesidades tienen una raiz bioldgica, estan condicionadas por
el medio social, asi, lo que se considera necesario en un pais, puede no tener

ninguna importancia en otro.

En los seres humanos, la motivacion engloba tanto los impulsos conscientes
como los inconscientes. Las teorias de la motivacion, en psicologia, establecen
un nivel de motivacion primario, que se refiere a la satisfaccion de las

necesidades elementales, como respirar, comer o beber, y un nivel secundario

referido a las necesidades sociales, como el logro o el afecto. Se supone que el
primer nivel debe estar satisfecho antes de plantearse los secundarios
(Marriner- Tomey. 1996.).

De las mdltiples clasificaciones que se han realizado sobre las necesidades, la
mas clara y conocida es la que realizO Abraham Maslow. Las necesidades,
segun Maslow, aparecen de forma sucesiva, empezando por las mas
elementales o inferiores, de tipo fisiologico. A medida que se van satisfaciendo
en un determinado grado, van apareciendo otras de rango superior, de
naturaleza mas psicoldgica. El acceso de las personas a las necesidades del
nivel superior depende de su nivel de bienestar. Todas las personas tienen
necesidades basicas, pero esto no quiere decir que lleguen a tener

necesidades de autorrealizacion.

Por otra parte, el orden en el que Maslow clasifico las necesidades no es

totalmente riguroso, puesto que puede darse el caso de individuos que
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prefieran sacrificar la satisfaccion de necesidades basicas por otras de orden

superior.

Maslow distingue en total cinco tipos de necesidades: las fisioldgicas, las de

seguridad, las de amor, las de estima y las de autorrealizacion.

1.- Necesidades Fisiolégicas.- El cuerpo necesita agua, comida, oxigeno,

eliminacidon, descanso, ejercicio, sexo y abrigo frente a los elementos. Las
personas cuentan con un gran instinto de conservacién, y en cualquier
momento que sus necesidades fisiolégicas bésicas son amenazadas, las
necesidades adquieren preponderancia. Estas necesidades son relativamente
independientes y deben ser satisfechas de modo reiterado para permanecer
satisfechas. En una sociedad prospera las necesidades fisioldgicas

probablemente no son los motivadores mas comunes.

2.- Necesidad de sequridad.- Las personas necesitan seguridad fisica,

emocional y financiera. Necesitan contar con un entorno estable en el cual

estén protegidas contra las amenazas de peligro y privacion. La gente no
quiere tener que preocuparse acerca de que sus ingresos sean suficientes
frente a pérdidas de trabajo, accidente o edad avanzada....Las acciones en
direccién arbitraria, el favoritismo o la discriminacion hacia los empleados y la
administracion impredecible de la politica constituyen peligros para las

necesidades de seguridad que deben ser evitados.

3.- Necesidades emotivas.- Entre las necesidades emotivas se incluyen el

sentimiento de pertenencia, la aceptacion por parte de los compafieros, el
reconocimiento como miembro aceptado de un grupo, el ser una parte integral
de la operacion, la proporcion y recepcion de la amistad y las relaciones
afectivas con otros. Un grupo de trabajo cohesionado sera probablemente mas

efectivo que un nimero igual de personas que trabajan de forma separada.

Sin embargo desde la direccidon, temiendo que exista hostilidad hacia sus

objetivos se pueden controlar las situaciones para evitar la solidaridad entre
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comparnieros....La frustracion de las necesidades sociales, sin embargo, puede
estimular una resistencia y un antagonismo que pueden ir en contra de los

objetivos de la direccion.

4.- Necesidades de estima.- La realizacion, la competencia, el conocimiento,

la independencia, el estatus, el reconocimiento, el prestigio, el aprecio, la
reputacién y el respeto son aspectos que contribuyen a aumentar la propia
auto confianza y autoestima. La direccion puede ayudar a satisfacer estas
necesidades haciendo elogios cuando se merecen y a través del uso de
evaluaciones constructivas, incrementos de paga Yy titulos. A diferencia de las
necesidades fisiolégicas y de seguridad, las necesidades de estima no pueden

ser satisfechas tan facilmente.

5.- Autorrealizacion.- Resulta dudoso que nadie pueda jamas alcanzar a

realizar todo lo que uno es capaz de hacer. Los sentimientos de realizacion de
responsabilidad, de importancia, de desafio, de progreso y las nuevas

experiencias y oportunidades de crecimiento contribuyen a la autorrealizacion.

4.1.2.3 Teoria de Mc Greqor.

Douglas Mc Gregor clasifico las tradicionales teorias de direccion dentro de su
teoria X. Tal principio se basa en la premisa de que la gente evitara trabajar
cuando sea posible, dado que no le gusta tener que hacerlo. Por consiguiente,
la mayoria de la gente, debe ser dirigida controlada, obligada y amenazada. La
teoria X asume que las personas desean una direccion, tiene poca ambicion y
evitan la responsabilidad pero quieren seguridad. Un directivo que sostenga la
filosofia de la teoria X recurrira probablemente al miedo y a la amenaza para
motivar al personal, supervisard su trabajo de cerca, delegard poca
responsabilidad y no tomara en consideracion la participacion del personal a la

hora de planificar.

Mc Gregor mantiene que si las personas se comportan segun lo descrito en la
teoria X es s6lo debido a lo que el sistema ha hecho de ellos. Considera que

cuando mas basadas estén las estrategias de direccion en la teoria X
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fracasaran los directivos en descubrir, y consiguientemente mucho menos

aprovecharan los potenciales de su personal.

Mc Gregor califica los avances en el desarrollo de la direccion como teoria Y.
En esta teoria Mc Gregor plantea la premisa de que a la gente le gusta trabajar,
y que disfruta haciéndolo, de que se auto dirige y busca la responsabilidad.
También mantiene que la mayoria de las personas estan dotadas de
imaginacion, ingenio, creatividad y otras capacidades intelectuales que son
aprovechadas solo parcialmente. La ampliacion del trabajo y la

descentralizacion son otras técnicas de motivacion adicionales que pueden
estimular el rendimiento del personal hasta el punto de que supere los

requerimientos minimos establecidos en la descripcién laboral.

4.1.2.4 Desarrollo Histérico de la Motivacion.

La teoria tradicional de direccion se basa en la teoria X de Mc Gregor y se
remite a las necesidades primarias fisioloégicas y de seguridad de Maslow,
empleando como refuerzo la teoria monista. Esta ultima segun Herberg, ayuda
a satisfacer alguna de las necesidades de higiene, pero no proporciona

motivacion.

Los avances en materias de direccion se basan en la teoria Y de Mc Gregor.
Las necesidades secundarias de amor, estima y autorrealizaciéon de las que
hablaba Maslow adquieren para la mayoria del personal una mayor

preponderancia que las necesidades primarias.

Ya que una necesidad satisfecha deja de ser una necesidad, factores tales
como el dinero y las condiciones de trabajo no funcionan como motivadores.
Las personas se muestran mas interesadas en aspectos como la autonomia, la
responsabilidad, la realizacion, el reconocimiento, la variedad en el trabajo y los

esfuerzos de autorrealizacion.

Argiris sugiere que el personal puede sentirse mas autorrealizado si sus metas

personales resultan coherentes con las de la organizacion. Por este motivo los
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talentos e intereses deben ser considerados a la hora de realizar las
asignaciones de trabajo. Posteriormente de acuerdo con Skinner, el

reforzamiento positivo aumentara los comportamientos deseados.

La participacion es un factor determinante en las nuevas técnicas de direccion.
El personal es animado a que aporte su contribuciéon en la adopcién de
decisiones, metas y planes.

Se apoya la descentralizacion hasta el punto de la direccion por objetivos,
permitiendo al personal definir sus propios objetivos y planear como

alcanzarlos.

El supervisor aprueba las metas, se asegura de que son coherentes con las
metas de la organizacion y evalla a los miembros del personal tomando los

propios objetivos de estos como referencia.

Los directivos modernos delegan parte de sus deberes y ayudan a que los
empleados trabajen de un modo mas efectivo. Ayudan a que cada persona
desarrolle sus propias capacidades y tratan de mantener una estrecha relaciéon
entre los intereses y habilidades del individuo y los requerimientos del trabajo.
El enriguecimiento y la rotacion laboral pueden servir para ayudar al desarrollo
pleno del personal. Cuando el personal se emplea activamente por alcanzar la
autoestima y la autorrealizacion, y cuando sus metas son coherentes con las
de la organizacion, existen muchas probabilidades de que se aprecie un
notable efecto en el cumplimiento de las metas y la productividad de la

organizacion. (Arana W 2004).

Bolles (1969) sefala que las motivaciones no son hechos de comportamiento
claramente observable o aspectos de experiencia directa.

Las motivaciones son consideradas como un complejo proceso donde se
incluyen distintos componentes subjetivos (satisfaccidon, expectativas...) y

objetivos (incentivos..).

4.1.3.- LA GESTION DE LA DIRECCION Y LA MOTIVACION.
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Las personas constituyen la unidad béasica para la estructura y funcionamiento
de las organizaciones laborales y la adecuada administracion de tales recursos
humanos se vincula estrechamente con el éxito empresarial. De ahi que desde
el hombre primitivo se buscaran, de forma empirica, métodos rudimentarios
para dirigir al grupo y acometer con éxito actividades como la caza y la pesca,
de crucial interés para la supervivencia. Los primeros aportes a la
administracion datan de las civilizaciones de Egipto, China, Roma y Grecia

entre los afios 4000 y 2000 a.c. quienes aplicaban diversos principios —aun

vigentes- como la organizacion funcional de los poderes administrativos.
Sdcrates, por ejemplo, hablaba de la direccion como una habilidad personal

que debia separarse del conocimiento técnico y de la propia experiencia .

Dentro de los enfoques contemporaneos, la filosofia de Edwards Deming de
finales de los aflos 40 es citada por varios autores por los reconocidos
principios que recomienda a la gerencia. Deming es llamado “el profeta de la
calidad” al sefialar que gerenciar es predecir (Medina, A. y Avila, A. 2002) y

algunos de sus 14 principios fundamentales son (Naszewski, M. 2005):

Mantener una busqueda constante de problemas a fin de mejorar

continuamente los procesos.

- Capacitar continuamente al personal.

- Concentrar la labor de supervision en la ayuda al personal para que
desempefie mejor su trabajo y tomar medidas inmediatas en caso de
cualquier dificultad.

- Estimular la comunicacion eficaz y ayudar a las personas a trabajar
juntas para alcanzar los propositos del sistema.

- Romper las barreras entre departamentos.

- Eliminar el uso de objetivos numéricos, lemas en los que se pide nuevos

niveles de productividad sin ofrecer los métodos y vias para alcanzarlos.

- Mejorar continuamente la calidad y la productividad.
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- Eliminar las barreras que impiden al trabajador sentirse orgulloso de su
destreza.
- Definir el compromiso constante de la alta gerencia con la calidad y la

productividad y su obligacion de implementar estos principios.

En la gestion de la direccion, la motivacion se considera de forma reiterada en
la literatura cientifica como la labor de mayor importancia y complejidad por ser

lo que permite el alcance de los estandares esperados.

“Los directivos tienen una alta responsabilidad en determinar el clima

psicolégico y social que impere en sus organizaciones” (Cortés A. 1997).

A su vez nos argumenta que las actividades y comportamientos de los propios
directivos tienen un efecto determinante sobre la motivacion de los individuos
en todos los niveles de la organizacion, por lo que cualquier intento para
mejorar el desempefio de los empleados debe partir de un conocimiento de la
organizacion y de quienes crean y ejercen el principal control sobre ella (...) el
empleado de una organizacién es un ser que busca dentro de la organizacion
tanto recibir reconocimiento como la satisfaccion de sus necesidades; si estos
dos objetivos son satisfechos, su motivacion se convierte en un importante
impulsor para asumir responsabilidades y encaminar su conducta laboral a
lograr metas que permitiran a la organizacion el alcance de su razon de ser con

altos niveles de eficacia.

El establecimiento de objetivos en forma de acuerdos peridédicos entre
subordinado-jefe sobre los objetivos a alcanzar en periodos concretos de
tiempo, lo que a su vez lleva implicito una revision sistemética que analice el
grado de cumplimiento, la clarificacién de los requerimientos (que las personas
conozcan lo que se espera de ellos y las consecuencias de no hacerlo de la
manera adecuada), desarrollar el sentido de compromiso (integrar en la
medida de lo posible, las necesidades generales de la organizacién con las de
sus empleados a modo que las personas sientan que al prosperar la
organizaciéon con sus aportes, también prosperaran ellas) y motivar mediante el

trabajo mismo.
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El dinero también es utilizado como retribucion e incentivo por ser considerado
como “la motivacion extrinseca mas obvia” (Gutiérrez, J.A. 1997). Sin embargo
considerar el dinero como motivador implica tener niveles salariales
competitivos que atraigan y retengan a la gente, conocer que el nivel salarial
necesita reflejar el valor que el trabajador tiene para la compafiia, trabajo que
debe ser pagado justa y equitativamente y relacionar el pago con el
desemperio o los resultados siempre que sea posible, lo que funciona como un
incentivo directo. Las recompensas de tipo econdmico, para ser aplicadas

eficazmente, requieren ser percibidas claramente como lo suficientemente

amplias para justificar el esfuerzo extra que requiere la tarea que ha de

cumplirse.

Sin embargo, la experiencia demuestra que en el trabajo se satisfacen muchas
necesidades, que trascienden de las meramente economicas, tal es el caso
gue muchas personas trabajan a pesar de tener sus necesidades econdmicas

completamente satisfechas.

4.1.4.- MOTIVACION LABORAL.

La motivacién laboral se ha convertido en una probleméatica en estos tiempos,
los directivos en muchas ocasiones necesitan a los psicélogos para que
trabajen en sus empresas con vistas a identificar vias de cobmo motivar a los
trabajadores, pues si estos no se encuentran motivados, no se pueden obtener
resultados satisfactorios y de esta forma no se cumplen los objetivos de las

empresas.

Una de las caracteristicas que se observa en este mundo competitivo y
globalizado es que las empresas se empefian en ser cada vez mejores. Para
ello recurren a todos los medios disponibles que permitan el cumplimiento de

sus objetivos. En dicho contexto, la 6ptima administracion del factor humano
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tiene singular importancia. Se dice que una empresa sera buena o mala
dependiendo de la calidad de sus recursos humanos. Con el objetivo de
desarrollar al maximo el potencial humano, las empresas desarrollan complejos
procesos. Entre otros, la motivacion del personal se constituye en uno de los
factores de especial importancia para el logro de los objetivos empresariales y

facilitar el desarrollo del trabajador.

Si analizamos los motivos por los cuales una persona trabaja o hace aportes a
Su organizacion, encontramos una amplia gama de elementos, desde querer
tener dinero hasta aspiraciones de orden superior como la autorrealizacion

personal, a la que hace referencia Maslow.

El surgimiento de la motivacion laboral se enmarca alrededor del afio 1700 en
Europa. La transformacién de los talleres de artesanos en fabricas hace
emerger la necesidad de un mayor numero de personas, una produccién
asociada con la operacion de maquinas y una mayor complejidad en las

relaciones entre los trabajadores y entre trabajadores y supervisores.

Esta amalgama de elementos, puede traer aparejada la aparicion de un
decremento de la productividad, el desinterés en el trabajo, la aparicion de

conflictos interpersonales e intergrupales y de la desmotivacion.

Se impone el manejo de la motivacion por parte de los gestores de la direccién,
lo que no significa en modo alguno que se obvien otras variables relacionadas

con la produccion ni con el funcionamiento de la empresa en general.

La direccidon por autoridad esta dando paso a la direccion por motivacion,
objetivos y equipo de trabajo. “Decir que los administradores motivan a sus
empleados es decir que realizan cosas con las que esperan satisfacer sus
impulsos y deseos e inducirlos a actuar de determinada manera” (Koontz y
Heinz, 1999, citado por Lépez, A. 2005). Esto significa que los gerentes
requieren planearse estrategias para motivar y retener a sus empleados
(Hirschfeldt, M. 2003).
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4.1.5.- TEORIA ECONOMICA.

Durante las ultimas tres décadas la teoria economica ha hecho mucho
progreso en la modulacién y comprension de los estimulos, los contratos y las
organizaciones. La aplicacion de métodos ha engendrado herramientas

tedricas curtidas que proporcionan la base para el progreso adicional. Sin
embargo, el progreso en la comprension de los efectos verdaderos de
estimulos han sido limitados también forzando a un panorama empiricamente

dudoso del motivo humano. Una comprension apropiada de incentivos de aqui

en adelante, también de contratos y organizaciones requiere que estos motivos
sean tenidos en cuenta. Hemos ilustrado estos reclamos discutiendo los
efectos de tres motivos importantes — el deseo para intercambiar, el deseo para
ganar la aprobacién social, y el placer intrinseco que surge de trabajar en las
tareas.

La reciprocidad y los estimulos econémicos.

Discute las interacciones entre cierta clase importante de la preferencia social —
la reciprocidad- y los estimulos econdmicos. Los economistas han
documentado la existencia de una clase de motivos que se han llamado las
“preferencias sociales”. Una persona exhibe las preferencias sociales si la
persona no sélo tiene interés en los recursos materiales asignados a ella sino
también tiene interés en los recursos materiales asignados a agentes
pertinentes de referencia. Dependiendo de la situacion, los agentes pertinentes
de referencia pueden ser los colegas en la firma con quien una persona actla
reciprocamente muy frecuentemente, parientes, un socio que comercia 0 un

vecino.

La reciprocidad se puede ver como una preferencia social dependiendo del
comportamiento de la persona de referencia, si el agente percibe las acciones
del director como amable, el agente evalla el pago del director positivamente,
si por contraste, las acciones del director se perciben como hostiles, el agente
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evalla el pago del director negativamente. Si una accidn se percibe como
amable u hostil depende de las consecuencias y la justicia de la intencién

fundamental de la accién.

La reciprocidad como una fuente de la cooperacién voluntaria.

La evidencia es indicar esa reciprocidad que induce a agentes a cooperar
voluntariamente con el director si el director los trata amablemente.

Hay una relacién cercana entre la nociéon de la reciprocidad y la idea que
directivos a menudo procuran deliberadamente cambiar las preferencias de sus
empleados en maneras que ayudan para lograr las metas de la firma. Los

directivos prefieren, en particular, empleados leales que tienen en cuenta las

metas de la firma. Milgrom y Roberts (1992) reconocen este punto cuando ellos
escriben “las caracteristicas importantes de muchas organizaciones se pueden
entender mejor en términos de tentativas deliberadas para cambiar las

preferencias de participantes individuales”.

Hay la evidencia que la seleccién de empleados es a menudo tanto acerca del
consentimiento del empleado a llegar a ser un miembro firme leal como esta

acerca de las habilidades técnicas del empleado.

La reciprocidad como una fuente de estimulos econémicos.

Si hay directivos s6lo egoistas ellos nunca recompensaran ni castigaran a un
trabajador porque ambos recompensa y castigo es caro para el directivo.

Los estimulos pueden ser perjudiciales porque ellos inducen a los empleados
para concentrar solo en las tareas recompensadas y para descuidar las tareas

no recompensadas.

Los directivos reciprocos pueden tener en cuenta el esfuerzo de agentes en
ambas tareas cuando ellos deciden en la prima. Asi la preferencia para la
reciprocidad dota a los directivos con un instrumento del estimulo que se puede
usar para inducir los agentes a asignar el esfuerzo eficientemente a través de

tareas.
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La aplicabilidad de la aprobacién social.

La evidencia y la introspeccion circunstancial sugieren que muchas personas
aprecian recibir la aprobacion social para evitar la desaprobacion social. La
aprobacion social significa que somos “la admiracion” mientras la
desaprobacion significa que somos “repugna y desprecio”. La aprobacion, por
lo tanto, nos hace orgulloso y feliz mientras la desaprobacion causa el
desconcierto y la vergienza y nos hace infeliz. Estas recompensas y castigos
sociales son una moneda basica que induce a nifios y adultos semejantes a

realizar ciertas actividades y evitando otras.

La aprobacion social es un elemento clave en la aplicacién de normas sociales.
Por lo tanto, las interacciones entre estimulos econdmicos y aprobacion social

tiene también implicaciones para la aplicacion de normas sociales.

Las sanciones asociadas con infracciones de norma realizan también una

funcién expresiva que afade, o resta, los efectos materiales de las sanciones.

Las observaciones que concluyen.

Esta investigacion indica también el potencial para una aplicacién fructifera de
penetraciones psicoldgicas al estudio de los estimulos. “Soy por tanto optimista
que economistas pueden ganar mucho tomando la psicologia”. Al mismo
tiempo la experiencia dice que a uno poco le puede importar penetrar en la
psicologia légica en economia sin la modificacion. Mientras se cierra la
interaccion entre psicélogos y economistas es ciertamente deseable que se
crea también que los economistas tienen que estudiar las preguntas que han
sido estudiadas exclusivamente por los psicologos en el pasado. Desde que se
esta interesado a qué extension el comportamiento psicologico del afecto da
fuerzas en los contextos econdmicos, estard en los mismos correr los
experimentos apropiados para desarrollar las teorias apropiadas. (Joseph
Schumpeter 2002).

El problema de la organizacién economica.

Racionalidad Limitada.
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La gente es Ilimitadamente racional y actia de una manera

intencionadamente racional.

Los problemas de motivacion aparecen porque los individuos tienen sus
propios intereses personales, que raramente estan en perfecta armonia con los
intereses de otros individuos, con los de los grupos a los que los individuos
pertenecen o con los de la sociedad en su conjunto.

Contratos Completos y Perfectos.

En principio, un contrato completo perfectamente redactado podria resolver el
problema de la motivacién. Los problemas de motivacion sélo aparecen porque
algunos planes no pueden ser descritos en un contrato completo y de obligado

cumplimiento.

Los Problemas de la Contratacion Real.

En las transacciones reales, establecer y hacer cumplir un contrato completo y
perfecto son acciones cargadas de problemas. La limitada prevision, el
lenguaje impreciso, los costes de evaluar soluciones..., hace que los contratos
reales no sean perfectos. Otra fuente de imperfecciones contractuales es la

imprecision inherente a los lenguajes.

Una respuesta contractual a esta situacion son los acuerdos marco que no
intentan la imposible tarea de la contratacion perfecta sino que establecen un
marco de acuerdo en el que desarrollar la relacion. Las partes no acuerdan

planes de accién detallados, sino metas y objetivos.

La Negociacion y la Informacién Privada.

La negociacion requiere alcanzar un acuerdo mutuamente beneficioso es por
esto que es un proceso muy complejo y vital para la vida econdmica.
Caracteristicas tan dificiles de definir como el poder negociador, la credibilidad,
la astucia, la paciencia y la agudeza estratégica son de vital importancia para

una correcta negociacion.
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Cuando las probabilidades de los diferentes resultados posibles son
informacion privada, estas asimetrias informativas pueden impedir cualquier
acuerdo, aun cuando un acuerdo seria eficiente en condiciones de informacién
completa. En definitiva, adicionalmente a los problemas de la racionalidad
limitada y del compromiso, esta existencia de informacioén privada durante la
fase de negociacion del contrato se convierte en otra fuente de ineficiencia en

la contratacion.

Estrategias de Sefales y de Criba.

Otras respuestas de los mercados a los problemas de seleccién son las
estrategias de sefiales y de criba. La primera, la de sefiales, es un intento por
parte de algunos individuos de comunicar su informacién privada de un modo
creible. Por ejemplo, los trabajadores mejor dotados pueden adquirir una
formacion tanto por la directa contribucion a su productividad como por lo que
la educacion significa como credencial de presentacion. La estrategia de criba
consiste en el disefio de productos o contratos dirigidos a atraer solo a un tipo
deseable de clientes o trabajadores, o en el disefio de una linea de productos o
un menu de contratos destinados a segmentar el mercado al que se dirigen.
Por ejemplo, el ofrecimiento de algunos puestos de trabajo con esquemas de
pago de incentivos y otros con salarios fijos puede tender a clasificar a los
trabajadores; si cada clase de trabajadores busca los puestos con mayor
remuneracion, los mas productivos tenderan a elegir los puestos con pago de

incentivos y los otros optaran por los salarios fijos.
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4.2.- SATISFACCION.

4.2.1.- DEFINICION.

La accion de satisfacer. Gusto, placer. Estar conforme uno con algo o alguien
la realizacion del deseo o0 gusto, la satisfaccion esta referida al gusto que se

experimenta una vez cumplido el deseo.

Podemos decir entonces que la motivacion es anterior al resultado, puesto que
ésta implica un impulso para conseguirlo, mientras que la satisfaccion es

posterior al resultado, ya que es el resultado experimentado.

4.2.2.- SATISFACCION LABORAL.

La satisfaccion laboral de los trabajadores constituye uno de los indicadores de
calidad de vida laboral, ya que en las actividades asistenciales los recursos
humanos son tanto o mas importantes que los materiales, por lo que se deberia
potenciar la calificacion y satisfaccion en un ambiente que fomente el desarrollo

profesional.

Existe multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: la

circunstancia y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada
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trabajador condicionaran la respuesta efectiva de éste hacia diferentes
aspectos del trabajo. Estas caracteristicas personales son las que acaban

determinando los umbrales personales de satisfaccion e insatisfaccion.

En la actualidad el nuevo modelo de gestién en los hospitales obliga a buscar
la calidad de los procesos y a extremar las medidas destinadas a la proteccién

de la salud de los trabajadores.

Todos conocemos que en el desarrollo de su actividad laboral, los trabajadores

pueden encontrarse expuestos a una serie de graves riesgos para su salud.

Las actuales tendencias para la promocion de la seguridad e higiene en el
trabajo ya no sélo tienen en cuenta los riesgos fisicos, quimicos y biolégicos de
todo el medio ambiente, sino diversos factores psicosociales inherente a las

empresas.

Se han acumulado pruebas que demuestran que existe una relacion entre
sindromes no especificos de caracter psicolégico, de comportamiento o
somaticos y condiciones de trabajo estresantes.

Estas condiciones de estrés se dan cuando las condiciones de trabajo y los
factores humanos no estan en equilibrio, es decir cuando las necesidades no
estan satisfechas, o cuando las habilidades estan sobre o subvaluadas, el
individuo reacciona con respuestas alteradas de caracter cognoscitivo,

emocional, fisioldégico y de comportamiento.

Entre muchos de los diversos factores estresantes tenemos:

1.- Los relacionados con el contenido de trabajo.

2.- Los relacionados con la carga y organizacion del trabajo.
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3.- El conflicto que se produce por la ambigiiedad de funciones.
4.- La satisfaccion laboral.
5.- La responsabilidad sobre las personas y sobre los recursos materiales

empleados, etc.

Otro factor estresante es la realizacion de trabajos a turnos. Este responde a la
necesidad de producir bienes y servicios durante un periodo de tiempo superior
a la jornada de trabajo del individuo.

El orden de la frecuencia del turno se considera una importante fuente de
motivacion segun una serie de variables: oportunidad de mantenerse en un
buen nivel de competencia, condicién de trabajo con comodidad y avance
tecnoldgico, oportunidad de capacitacion, sentirse bien en el trabajo que
desempeiia, remuneracion y bonificaciones, oportunidad para la inversion de
relaciones interpersonales de colaboracién y estimacién mutua, reconocimiento
profesional, evaluacion satisfactoria del desempefio, y autorrealizacidén

personal.

4.2.3.- INSATISFACCION LABORAL.

La inestabilidad en el cargo que se ocupa es una de las mayores fuentes de

insatisfaccion laboral, situaciones tales como:

Escasas remuneraciones, pocas oportunidades de perfeccionamiento,
deficiente disponibilidad de trabajar, distribucion de horarios y turnos
inadecuados, las relaciones con los jefes, autoridades y politicas autoritarias de
gestion, desarrollo institucional....Pueden hacer crecer dicha insatisfaccion.

La insatisfaccion laboral contribuye a elevar las tasas de movimiento del

personal y a reducir la productividad. Ademas, la seleccién de una persona que
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reemplace a otra que abandona un puesto requiere un tiempo y un dinero
considerable y se necesita un tiempo notable para socializar al nuevo

empleado dentro de las normas de la organizacion.

Por otra parte, se ha demostrado la correlacion existente entre la insatisfaccion

laboral, el absentismo y los cambios de personal.

El personal de enfermeria encuestado acerca de sus fuentes de satisfaccion,
identifica entre los factores mas importantes el sentido de realizacion, el
reconocimiento, el desafio en el trabajo, la responsabilidad, el potencial
progreso, la autonomia, la autoridad, un entorno laboral agradable, un horario
conveniente y una planificacion de plantilla adecuada (Marriner- Tomey. 1996).
Estos empleados destacan la importancia de que los administradores del
hospital sean respetados y de confianza, de las evaluaciones justas y de la
obtencién de una respuesta adecuada. Por su parte la pobre planificacion y
comunicacion, las explicaciones inadecuadas acerca de decisiones que afecten
el trabajo, las reglas y regulaciones confusas, la presion no razonable, el
trabajo excesivo, una carga laboral que afecte negativamente a la calidad del
trabajo, una planificacion de plantilla insuficiente, un personal médico no
cooperativo, la realizacion de tareas ajenas a las de enfermeria y el trabajar
bajo la supervision de directivos no cualificados constituyen todas ellas fuentes

de insatisfaccion.

4.3.- GESTION DE TURNOS.

4.3.1.- INTRODUCCION.

El término “gestion®, tan frecuentemente utilizado en los ultimos tiempos, ha
sido ampliamente analizado y discutido en relacibn con su antecesor
“administracion “ a la que tradicionalmente se ha identificado con una serie de
frases (andlisis, planificacion, organizacion, direccion y control). El concepto de
gestion se considera algo mas que la simple administracién, adquiriendo una

dimensién dinamizadora de cualquier proceso.
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En enfermeria ha sido empleado para calificar aquellas responsabilidades que
constituyen el nucleo de toma de decisiones relativas no sélo a recursos
humanos, materiales, organizativos y estructurales, sino también, a los
aspectos metodologicos para la prestacion de cuidados. De alli que resulte
valido establecer la diferencia entre “gestion de recursos “y“ gestion clinica de

enfermeria“.

Por otro lado, el tiempo de trabajo es uno de los aspectos de las condiciones
de trabajo que tienen una repercusién mas directa sobre la vida diaria. El
namero de horas trabajadas y su distribucién pueden afectar no sélo a la
calidad de vida en el trabajo, sino a la vida extra laboral, en la medida en que la
distribucion del tiempo libre es utilizable para el esparcimiento, la vida familiar y
la vida social. Hemos de considerar que esta distribucion es un elemento que

puede determinar el bienestar de los trabajadores.

La organizacion y duracion del tiempo que trabaja una persona constituyen
aspectos muy importantes de su experiencia de la situacion laboral. La mayoria
de los trabajadores piensan que se les paga por su tiempo mas que
explicitamente por sus esfuerzos y de esa manera en la transaccion que se
realiza entre ellos y el empresario se intercambia tiempo por dinero.

Dadas caracteristicas humanas, la actividad laboral deberia desarrollarse
durante el dia, a fin de lograr una coincidencia entre la actividad laboral y la
actividad fisioldgica. Sin embargo, en algunas actividades es necesario
establecer turnos de trabajo con horarios de trabajo que estan fuera de los que
serian aconsejables, ya sea por necesidades del propio servicio o por
necesidades productivas o del proceso.

Tanto en el sector industrial como en el de servicios hay una tendencia general
a una mayor flexibilidad en la programacion temporal del trabajo. Esta
tendencia obedece a muchas razones, tales como, el elevado coste del equipo
de capital, la demanda de servicios las 24 horas del dia por parte de los
consumidores, la presion legislativa para reducir la jornada semanal y la

presion fiscal sobre el empresario, para que tenga el menor nimero posible de
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trabajadores distintos. Para muchos trabajadores, el horario tradicional de 9 a
17 o de 8 a 16 de lunes a viernes es algo que pertenece al pasado, debido bien
a los nuevos sistemas de trabajo, o bien, al elevado numero de horas

extraordinarias que se les exigen.

El trabajo en turnos, o lo que se conoce en la literatura anglosajona como
“shiftwork”, es un tipo de organizacion laboral cuyo objetivo consiste en
asegurar la continuidad de la produccion, gracias a la presencia de varios

equipos que trabajan en un mismo puesto de trabajo.

Dicha forma de organizacion comenz6 a implantarse durante la primera guerra
mundial. En el transcurso de los ultimos cincuenta afios ha proliferado de forma
importante en muchos paises, se puede citar tres importantes razones que

justifican dicho incremento.

Social. En el sector sanitario, transportes publicos, politicas, bomberos,

militares etc.

Tecnoldgica. Determinados procesos industriales de produccion deben ser

mantenidos de forma continuada.

Econdmicas. El alto costo de maquinarias y la fuerte demanda del mercado
fuerza a las industrias a trabajar durante 24 horas para poder rentabilizar de

manera optima el capital invertido.

Dos modalidades singulares de horario o de distribucién del tiempo de trabajo
en general son el trabajo a turnos y el trabajo nocturno. En ambas modalidades
concurre una circunstancia similar que hace que el legislador en la actualidad

las haya tratado en precepto comun.

Entre las circunstancias concurrentes ambas modalidades se pueden destacar
las siguientes: en primer lugar ambas modalidades alteran el desarrollo normal
de lo que se suele llamar el tiempo libre o vida cotidiana fuera del trabajo. Si lo

habitual es trabajar de dia (por la mafiana o por la tarde) y descansar de noche
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(parte de la tarde y la noche), sobre todo en el trabajo nocturno, pero también
en el trabajo a turnos, se invierten los habitos tipicos de la mayoria de la
poblacion.

Igualmente, frente a la general repeticion diaria del mismo horario de trabajo,
sobre todo en el trabajo a turnos, pero también en el trabajo nocturno, suele

producirse una rotaciéon o modificacién constante del horario.

En tercer lugar, y como consecuencia de lo anterior, el legislador entiende
preciso fijar reglas protectoras de la seguridad y de la salud de los trabajadores
cuando realicen alguna de estas modalidades. Por udltimo, se trata de dos
modalidades que pueden coexistir en un mismo trabajo: cuando un trabajador a

turnos realiza su trabajo también en turno de noche.

4.3.2.- TIPOS DE TRABAJO A TURNO.

1. Por la forma de organizacion del trabajo a turnos.

En un intento de definicion de los distintos tipos de horario, habitualmente
entendemos por tiempo de trabajo el que implica una jornada laboral de 8
horas, con una pausa para la comida, y que suele oscilar entre 8-9 a.m. hasta

las 13-14 horas reanudando la jornada una hora después hasta las 17-18 h.

El trabajo a turnos supone otra ordenacion del tiempo de trabajo: se habla de
trabajo a turnos cuando el trabajo es desarrollado por distintos grupos
sucesivos, cumpliendo cada uno de ellos una jornada laboral, de manera que
se abarca un total de entre 16 y 24 horas de trabajo diarias. Existen las

siguientes formas de organizacion:

. Sistema discontinuo: el trabajo se interrumpe normalmente por la noche y el
fin de semana. Supone pues dos turnos, uno de mafiana y uno de tarde.
. Sistema semi-continuo: la interrupcién es semanal, supone tres turnos de

mafana, de tarde y de noche, con descanso los domingos.
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. Sistema continuo: el trabajo se realiza de forma interrumpida. El trabajo queda
cubierto durante todo el dia y todos los dias de la semana. Supone mas de tres

turnos y el trabajo nocturno.

2. Por el tipo o frecuencia de la rotacion.

El trabajo por turnos se realiza permanentemente o frecuentemente fuera de
las horas de trabajo diurnas. En efecto, este tipo de trabajo se puede realizar
permanentemente de noche, permanentemente en horarios de tarde o en
horarios variables. Cada tipo de turnos tiene ventajas e inconvenientes y se
asocia a diferentes efectos en el bienestar, la salud, la vida social y el

rendimiento laboral.

En los sistemas tradicionales de turnos de rotacion lenta, los turnos rotan
semanalmente, esto es a una semana de trabajo nocturno sigue un turno

semanal de trabajo de tarde y, a continuacion, un turno de mafana.

En el sistema de rotacion rapida, solo se trabajan uno, dos, o como mucho, tres
dias consecutivos en cada turno. En algunos paises, como EEUU, se
generalizan los turnos de duracion superior a 8 horas en especial los de 12

horas.

3. Horarios continuos de 12 horas.

Ventajas a nivel personal.

. Mas dias de permisos.

. Personal mas satisfecho.

. Més tiempo para la familia.

. Disminucion de los 7 dias de trabajo.

Inconvenientes.

. Largas noches y dias de trabajo.

. Aumenta la fatiga.

. Necesita una organizacion familiar diferente, mas participacion del conyuge.
. Abstenerse de la vida privada y social durante la jornada de trabajo.

. Recuperacion dificil del suefio nocturno.
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Ventajas en el ambito profesional.

. Jornada mas organizada para enfermeria (menos stress).
. Mas servicio y mas conocimiento de los pacientes.

. Menos pérdidas de informacion.

. Mucha libertad para gestionar los pacientes.

. Aumenta la disponibilidad.

. Aumenta la calidad del cuidado.

. El absentismo disminuye.

Inconvenientes.

. Disminuye el trabajo en equipo.

. Jornadas muy cargadas.

. Aumenta la fatiga al final de la jornada.

. Mas riesgos de error (poca verificacion, revision de otro compariero).
. Dificultad en la integracion del personal de sustitucion.

. Reemplazo dificil de personal.

4.3.3.- TRABAJO NOCTURNO.

Lo habitual es que la prestacion de trabajo se realice en horarios diurnos. El
trabajo nocturno es menos frecuente que la jornada diurna y es mas gravoso ya
gue la naturaleza humana esta mas predispuesta a trabajar de dia y descansar
de noche. Puede ocurrir que se trabaje en periodo nocturno o mixto (parte

diurno y parte nocturno).
El trabajo nocturno implica para los trabajadores una mayor fatiga, mayores

incomodidades de todo orden, perjuicios para la vida familiar, para las
relaciones sociales y para el desarrollo de la vida cultural o practicas del ocio.

4.3.4.- LAS ENFERMERAS Y EL TRABAJO POR TURNOS.

La naturaleza misma de la atencion de enfermeria supone un servicio que se

produce las 24 horas del dia y que sélo puede mantenerse mediante el trabajo

Ramon Mir, Cristina Toral, Julia Coello.2004 - 2006 33



La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

a turnos. Es sabido que este modelo de empleo exige que las enfermeras se

adapten fisica, emocional y socialmente.

Si bien el trabajo por turnos puede introducir cierta flexibilidad en el plan de
trabajo de las enfermeras, y algunos ingresos adicionales, a menudo comporta
numerosas dificultades para las que prestan servicios en entornos complejos.
Los turnos de tarde y de noche suelen estar menos dotados (menos personal y

frecuentemente con calificaciones inferiores) y hay enfermeras que tienen un

dificil acceso en transporte seguro y comodidades basicas, tales como, las
comidas calientes. Se sabe que el estrés del trabajo por turnos aumenta los
niveles de absentismo y rotacion del personal (a excepcion del turno de 12h
gue en muchas ocasiones ocurre lo contrario), con lo que afecta la calidad de la

atenciéon de la enfermera.

El Consejo Internacional de Enfermeras (CIE) estima que en los sistemas de
trabajo por turnos que se aplican en todos los contextos de trabajo de
enfermeria deben tenerse debidamente en cuenta las consecuencias para la

salud en el trabajo, ademas de:

- Las necesidades de los pacientes.

- El nimero de enfermeras requerido para hacer frente a las necesidades
del paciente y la comunidad.

- Las necesidades personales de las enfermeras.

- Las estipulaciones de la legislacién y de los convenios colectivos.

Trabajar en turnos rotatorios o nocturno fijo puede alterar la salud y la vida
socio familiar de los trabajadores expuestos a esta organizacion del tiempo de
trabajo. Entre enfermeria esta circunstancia es sumamente frecuente. Se ha
constatado que las enfermeras que trabajan por turnos toman mas dias de
permiso por enfermedad y dan razones mas graves para tomarlos que los

trabajadores de turnos fijos.
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El impacto negativo del trabajo nocturno de la salud y vida social familiar de los
trabajadores expuestos al mismo y concretamente sobre enfermeria, ha sido
demostrado en un estudio publicado recientemente que muestra que el 60.8%
de la poblacion cualificada de enfermeria de los hospitales publicos
valencianos tienen un horario rotatorio incluyendo noches o nocturnos fijos.
Dicho colectivo, que en la actualidad tiene una edad media de 36.5 afos, en un
futuro no muy lejano dificilmente tolerar4 los efectos nocivos del trabajo
nocturno, dado que va a sufrir una degradacion progresiva de su estado de

salud con el envejecimiento. Todo ello nos induce a pensar que

habra que adaptar el sistema de trabajo por turnos, de tal forma que reduzca al
maximo sus efectos nocivos sobre la salud y vida socio familiar de los

trabajadores.

Se han postulado diversas alternativas: reduccion de la jornada laboral y del
namero de noches trabajadas, adecuacion de la hora de comienzo y
finalizacion de la jornada laboral a los habitos sociales, instauracion de horarios
flexibles o a la carta etc. Ahora bien, siempre que se planteen cambios en la
organizaciéon del tiempo de trabajo, hay que pensar en una estrategia

multiforme, flexible y participativa de las personas afectadas.

El CIE es partidario de que se experimenten nuevos modelos de turnos durante
meses como minimo, para que pueda hacerse una evaluaciébn completa y
participacion de las enfermeras. Las enfermeras deben ser conscientes de las
consecuencias de salud que tienen para la profesion y el trabajo los diversos
sistemas de trabajos por turnos que se aplican, de modo que puedan hacerse
aportaciones informadas a la elaboracion de la politica.

El Consejo Internacional de Enfermeras esta comprometido a:
- ldentificar las tendencias de la gestion del trabajo por turnos.

- Difundir a las asociaciones de enfermeras miembros informacién sobre

el efecto de los trabajos por turnos y las estrategias para mitigarlos, con
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el fin de que esas estrategias se incluyan en los programas de
orientacién y formacion.

- Conseguir que se reconozcan los riesgos laborales relacionados con el
trabajo por turnos.

- Ayudar a las asociaciones nacionales de enfermeras (ANE) a preparar

negociaciones para conseguir sistemas equitativos de trabajo por turnos.

Las asociaciones nacionales de enfermeras han de favorecer la negociacion de
condiciones de trabajo adecuadas para las enfermeras que trabajen a turnos,

por ejemplo:

- Planes de turnos que tengan en cuenta los periodos de descanso, la
duracion de los turnos y el orden de rotacion.

- Personal de enfermeria en nUmero adecuado.

- Acceso a los servicios de salud en el trabajo.

- Programas para la reduccion del estres.

- Acceso a la formacién continua.

- Acceso a servicios adecuados de guarderia.

- Transporte seguro.

- Posibilidad de comidas calientes.

- Vestuarios con taquillas.

- Proteccion contra la practica discriminatoria.

Teniendo en cuenta estos condicionantes, el Consejo Internacional de
Enfermeras recomienda la organizaciéon de turnos debe incluir entre sus
objetivos la proteccion de la salud de los trabajadores. Para ello deberan

seguirse las recomendaciones existentes a este respecto.

- El trabajo nocturno se debe reducir en la maxima medida posible, si esto
no resulta factible, los turnos de rotacion rapida son preferibles a los de
rotacion lenta. El trabajo nocturno permanente no parece aconsejable

para la mayoria de personas que trabajan por turnos.
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- Las jornadas de trabajo prolongada (de mas de 8 horas so6lo son
admisibles si la carga de trabajo y su naturaleza son idéneas, el sistema
de turnos se ha pensado para reducir la acumulacion de fatiga y se han
tomado las medidas precisas para conseguir una recuperacion plena
después del trabajo y un elevado nivel de aceptacion de la jornada de
trabajo.

- Se deben evitar los cambios bruscos de turnos (por ejemplo del turno de
noche al turno de tarde en el mismo dia, o del turno de tarde al de la
mafiana). El numero de dias laborables consecutivos se debe fijar entre
5y 7. En todo sistema de turno se deben incluir algunos fines de

semana libres, con un minimo de dos dias de descanso consecutivos.

- La eleccion de los turnos sera discutida por los interesados sobre la
base de una informacion completa.

- Sentido de rotacion. Es posible establecer la rotacién en dos sentidos:
uno natural mafana-tarde y noche y uno inverso noche-tarde y mafana.
Sobre este punto no parece haber acuerdo pues unos autores defienden
gue con la rotacién inversa se favorece el descanso, otros definen que

con la rotacion natural es mejor para la recuperacion de la fatiga.

Ademas de las recomendaciones sobre la organizacion de los turnos,
individualmente es util tener en cuenta una serie de consejos dirigidos a

mejorar el suefio y que pueden resumirse en los siguientes puntos:

- Desarrollar una estrategia de adaptacion. Conseguir el soporte de
familiares y amigos.

- Intentar conseguir espacios oscuros y silenciosos para dormir.

- Mantener un horario regular de comidas.

- Evitar comer comidas pesadas antes de acostarse.

- Evitar tomar alcohol, cafeina y estimulantes en general dos o tres horas
antes de acostarse.

- Hacer ejercicio regularmente.
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4.3.5.- NUEVAS TENDENCIAS.

La organizacion de los horarios de trabajo es un tema que se encuentra en
continuo estudio, por lo que nos parece interesante incluir algunas de las
nuevas tendencias, aunque en algunos aspectos no existan todavia

conclusiones definitivas.

. Descanso durante el turno de noche.

Algunas experiencias recientes proponen la introduccion de cortos periodos de
suefio durante el turno de noche tanto por su funcién preventiva para mantener
conductas correctas como con fines reparadores. Aungue los estudios sobre

esta cuestion estan de acuerdo en los beneficios de la llamada siesta nocturna,

es dificil establecer la duracion y distribuciéon de los periodos de suefio. Parece
que desde el punto de vista estrictamente biolégico se puede afirmar que
deberia instaurarse una siesta durante el turno de noche; el horario y la
duracion de la misma dependerian de las necesidades del individuo, siendo
esencial la regularidad.

Atendiendo a las variables que inciden en el estado de vigilancia, monotonia de
la tarea, complejidad de la misma, periodos punta de carga, decisiones que
deben tomarse, etc., parece razonable favorecer un episodio de suefio durante
el turno de noche antes de que la conducta se deteriore; podria situarse

alrededor de las 3 de la madrugada.

. Diferencia individuales.

Los estudios de psicologia diferencial permiten establecer las diferencias
individuales en la adaptacion del trabajo a turno y nocturno. La linea de
investigaciéon se basa en el estudio de crono tipo- horarios preferidos para
desarrollar las actividades, facilidad que tienen las personas para despertarse
por la mafiana o para mantener el estado de alerta durante la noche como
variable que influye en la capacidad individual de la adaptaciéon a un horario

nocturno. Basandose en esta teoria se ha desarrollado una serie de
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instrumentos de papel y lapiz para valorar y prever a priori qué personas

pueden tolerar mejor el trabajo nocturno.

. Semana reducida

Aunque la semana reducida no puede considerarse una forma revolucionaria
de organizacion del tiempo del trabajo- en los afios 70 y 80, cuando aparecio el
término de civilizaciébn del ocio, ya se pueden encontrar experiencias de
aplicacion- parece que ultimamente se ha vuelto a aplicar. La semana reducida
consiste en condensar el numero de horas de trabajo a menos de cinco dias/

semana, lo que resulta en una jornada laboral de entre 9y 12 horas.

Quizas una de las principales ventajas de este sistema es el aumento de

pausas prologadas. Sin embargo no hay que olvidar que es a costa de un

periodo de trabajo concentrado, que apenas deja tiempo para otras actividades
y para la recuperacion de la fatiga. La duracion maxima recomendable es de
nueve o nueve horas y media, ya parece ser que esta duracion no aumenta la
fatiga de forma significativa. Sin embargo es un tipo de horario con el que las
personas que lo han experimentado no parecen mostrarse satisfechas.

En cuanto a los turnos de doce horas - la féormula de semana reducida muy
aceptada por la simplicidad que supone el célculo de rotacién - no es muy
recomendable debido a la fatiga excesiva que supone y que puede traducirse
tanto en un aumento de los errores o incidentes como en repercusiones sobre
la salud de los trabajadores, incremento de accidente y fatiga sobre afadida.
En general los factores que deben tenerse en cuenta para el establecimiento
de la duracién de la jornada son:

- Lasaludy la edad de los trabajadores.

- Las exigencias de las tareas, tanto en el plano fisico como mental.

- Ladiversidad (monotonia) del trabajo.

- La exposicion a productos téxicos.

- El tiempo de desplazamiento de los trabajadores a las obligaciones

familiares.
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Turnos flexibles.

Recientemente se esta desarrollando experiencias en los llamados grupos
autdnomos temporales, que consisten en disefiar un sistema de organizacion
del tiempo flexible. Este sistema consiste en ofrecer diversos horarios de
trabajo, pudiendo elegir el trabajador aquel que considere mas conveniente. El
caso extremo consistiria en prever un horario para cada persona con las Unicas
condicionantes que impusiera la tarea (necesidades de produccion, clientela,
etc.). El principal inconveniente reside en la complejidad de organizacion. Pero
dada la posibilidad de que las personas se adapten el horario a sus
necesidades personales, este sistema esta demostrando ser muy bien
aceptado por todos los interesados y por las empresas; ya que se reduce el

absentismo.

El horario flexible, llamado también modular, libre 0 movil, consiste en un
sistema que fija los limites de un tiempo minimo diario de trabajo “tiempo
bloqueado fijo” fuera de estos limites el empleado es libre y responsable de
administrar su tiempo de trabajo, cumpliendo un nuamero de horas

determinadas.

En este sistema existen numerosos términos que queremos aclarar su

significado.

. Tiempo bloqueado.- es aquel periodo durante el cual los empleados deben
estar en su puesto de trabajo (este periodo supone un 60-80% del tiempo

laboral).
. Tiempo opcional.- es aquel periodo donde el empleado no tiene la obligacion
de estar en su puesto de trabajo (ocupa aproximadamente el 20-40% del

tiempo laboral.

. Margen de horas.- numero de horas trabajadas por el empleado en mas o en

menos con relacion a la media exigida.
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Ventajas para el Trabajador.
. Libertad de accién para el trabajador.

. Mejor espaciamiento social, integracion social.

Ventajas para la Empresa.

. Aumenta la productividad debido a la mayor satisfaccion del personal.
. Disminucion de la inestabilidad del personal.

. Disminucion del absentismo de breve duracion.

. Los trabajadores asumen el riesgo de ciertas pérdidas de tiempo.

. Crédito de horas.

. Buena organizacion de la empresa.

Para la economia en su conjunto el horario flexible provoca un aumento de la
productividad de las empresas debido a mejoras del personal, a una
organizacion mas eficaz del trabajo y la aplicacion de métodos de gestion mas

racionales.

Aplicar el sistema de horario flexible conlleva entre otras cosas acabar con el
concepto de puntualidad para el inicio y el fin de la jornada laboral, concepto
establecido en el ambito laboral en una época en que las empresas se
administraban autoritariamente; adaptar el trabajo al ritmo de vida del
trabajador, conseguir que el trabajo sea un medio para la seleccion personal

del ser humano.

4.3.6.- EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES.

El ET de 1980 regulaba los siguientes aspectos: prohibia el trabajo nocturno de
los trabajadores menores de 18 afos, preveia la retribucion de las horas
nocturnas incrementadas en un 25%, salvo que el trabajo sea nocturno por su

propia naturaleza, y prohibia la realizacién de horas extraordinarias durante el
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periodo nocturno, salvo en caso Yy actividades especiales debidamente

justificadas y expresamente autorizadas por el Ministerio de Trabajo.

En la medida en que la regulaciéon de 1980 se mantiene en la actualidad con

algunas matizaciones su analisis se efectuara junto con la legislacion vigente.

4.3.6.1.- Distribucién irreqular de la jornada a lo largo del afo.

El articulo 34.2 ET vigente establece que mediante convenio colectivo o, en su
defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores,
se podra establecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo de dicho

ano.

El articulo 34 ET no se refiere, por tanto, a los supuestos en que fijada una
duracién anual y semanal de la jornada, por ejemplo 1711 horas anuales y
treinta y siete horas semanales, algunas semanas no se cumpla con la jornada
semanal por existencia de festivos en la semana, o porque haya que reajustar
la jornada para cumplir con la anual definitiva cuando se fija una duracion anual
y semanal de la jornada, lo que hay que cumplir es la jornada anual, con
independencia de que algunas semanas no se cumpla la jornada. No por ello

dejaremos de estar ante una jornada regular.

4.3.6.2.- Consideracién General.

Desde la LRL (legislacion régimen laboral) de 1976 la distribucion diaria no es
objeto de regulacion por parte del legislador, salvo a lo referente a los limites a
la misma: no rebasar las nueve horas diarias y que entre el final de una jornada

y el comienzo de la siguiente medie al menos 12 horas.

Hasta la reforma de 1994, las 9 horas eran infranqueables como ordinarias,
(este limite fue calificado por Alarcon Caracuel, M. R., en “La Ordenacién del
tiempo de trabajo”), con independencia de la jornada semanal o anual que se
pactase, y como fijaba el articulo 40.2 RDJ de 1983 la superacion de esas

nuevas horas diarias deberian retribuirse como extraordinarias.
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El articulo 34.2,3 ET establece que el nimero de horas ordinarias de trabajo
efectivo no podra ser superior a nueve diarias, salvo que por convenio colectivo
0 en su defecto, acuerdo entre las empresas y los representantes de los
trabajadores, se establezca otra distribuciéon del tiempo de trabajo diario,

respetando en todo caso el descanso entre jornadas.

Festivos.

En la distribucion de la jornada también hay que tener en cuenta el disfrute
obligatorio de 14 dias festivos a lo largo del afio. Los festivos se establecen con
caracter general para todos los sectores de actividad, siguiendo el
procedimiento previsto en el articulo 37 ET. Los dias concretos en que se
celebra la festividad pueden variar de afio en afio, de modo que la distribucion
de la jornada puede sufrir alguna variacion, aunque menor, de un afio para

otro.

Vacaciones.

Otro factor que condiciona la distribucién de la jornada es el necesario disfrute
por los trabajadores de un periodo de vacaciones.

El articulo 38 ET fija que la duracidbn minima de las vacaciones sea de treinta

dias naturales, de forma que se puede pactar una duracion superior.

En cuanto al disfrute del periodo completo en que el trabajador disfrutara de las
vacaciones el articulo 38.2 ET establece que el periodo o periodos de disfrute
de las vacaciones se fijara de comun acuerdo entre el empresario y el
trabajador, de conformidad con lo establecido en su caso en los convenios

colectivos sobre planificacion anual de vacaciones.
Puentes.

Otra figura que puede condicionar la distribucion de la jornada es el acuerdo al

gue puede llegar para el establecimiento de puentes.
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Cuando se acuerde el disfrute de puentes para los trabajadores, las horas que
debian realizarse en esos dias deberan distribuirse en el resto de dias

considerados como laborables.

Distribucion de los dias de la semana.
En algunos sectores de actividad es habitual que la distribucién de la jornada

se haga en 5 dias, normalmente de lunes a viernes, excluyendo los sabados.

El calendario laboral.
El calendario laboral es un documento, de elaboracion anual, en el que se
plasman los tiempos de trabajo y descanso previamente determinados por las

disposiciones legales y por el ejercicio del poder de direccion del empresario.
Debe quedar claro, pues, que el calendario se limita a recoger aquellos

aspectos relacionados con los tiempos de trabajo y descanso que previamente,

y segun los procedimientos previstos para cada caso se han establecido.
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5.- HIPOTESIS GENERALES.

HIPOTESIS PRINCIPAL.

La motivacion y la satisfaccion del personal de enfermeria esta relacionada con

el tipo de gestidon de turnos.

SUBHIPOTESIS.

Una adecuada gestion de turnos es un elemento motivador y de satisfaccion de

enfermeria.

6.- PROCESO METODOLOGICO.

La metodologia utilizada en nuestro proyecto es de tipo descriptivo—cualitativo
—inductivo e inferencial. Respecto a la temporizacion hablamos de un estudio
transversal, debido a que su realizacion se ha efectuado en una fraccion de

tiempo determinada.

El estudio se ha realizado en tres hospitales con diferente titularidad (ICS,
XHUP, PRIVADO).

Esta opcidn responde a dos motivos:

1.- El interés intrinseco que tiene la comparacion entre hospitales de diferente
titularidad y con sus diferentes gestiones de turnos.

2.- Por razones de facilidad de acceso a la informacion, dado los lugares de

trabajo de los miembros del equipo.

La poblacion objeto de estudio esta constituida por el personal diplomado en
enfermeria de las diferentes unidades hospitalarias, abiertas las 24 horas del
dia, los 365 dias al afo, excluyendo las unidades de consultas externas y

servicios especiales (quirdfano, unidades de cuidados intensivos y urgencias).
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Se trata de una poblacion finita y el niamero total de individuos es 454.
Establecemos un nivel de confianza en el 95% y un margen de error de un 5%
resultando que la muestra obtenida es de 179 individuos. La eleccion de la
muestra ha sido aleatoria y estratificada. Es por esto que forman parte de
nuestra muestra enfermeras de los diferentes turnos existentes en cada uno de

los hospitales.

Las variables de mayor interés son la motivacion, la satisfaccion y la gestion de
turnos, también hemos analizado otras variables: historia laboral, valia
profesional, trabajo en equipo, clima laboral...consideramos la motivacion y

satisfaccion laboral como variables dependientes y la gestién de turnos como

variable independiente.

Las variables intervinientes proceden del medio laboral y de las diferencias
individuales de los profesionales, éstas son: edad, sexo, tipo de turno,

pluriempleo, proximidad del domicilio particular al centro de trabajo....
Para el estudio estadistico hemos utilizado una metodologia tanto descriptiva
como inferencial, ayudandonos del programa informatico SPSS/PC con el que

hemos podido analizar y comparar dichas variables.

El instrumento utilizado para la recogida de los datos es una escala de

motivaciones psicosociales existente y ya validada de J.L _Fernandez Seara, de
la que hemos seleccionado los items pertinentes para finalmente obtener un
cuestionario de 64 preguntas que describen aspectos de tipo personal y
laboral. Las 64 cuestiones, distribuidas en dos apartados que estan clasificadas

de la siguiente manera:

12 Parte .- Perfil profesional.

22 Parte .-Aspectos motivacionales y grado de satisfaccion.

Esta escala la hemos hecho llegar a nuestra muestra mediante una
responsable en cada uno de los tres hospitales elegidos, a estos responsables

los hemos implicado y han colaborado repartiendo las encuestas y explicando
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al personal las dudas que pudieran surgir, e incidiendo que el cuestionario es

anénimo.

La temporizacion para la recogida de la informacion ha sido de enero hasta
abril de 2006.

A su vez queremos remarcar el alto grado de cooperacion y participacion por
parte del personal, ya que gran parte de las encuestas se pudieron recoger

dentro de las fechas previstas y correctamente cumplimentadas.

7.- RESULTADOS.

7.1. CARACTERIZACION DE LA MUESTRA.

VARIABLES PERSONALES.

El género se distribuye de manera desigual entre masculino (16,8%) vy
femenino (83,2%). Esta distribucion esta en consonancia con la propia de la
poblacién origen, puesto que no podemos olvidar que estamos delante de una
profesidon eminentemente feminizada.

EMasculino
B Femenino

Gréfico 1.- Distribucion del Género
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El estado civil se distribuye aproximadamente en un tercio solteros (36,3) un
tercio casados (37,4%) divorciado (5%) y el resto en otros.

O cCasado/pareja
Hsoltero
Edivorciado

Botros

Grafico 2.- Distribucion del Estado Civil.

En la edad vemos que el personal de enfermeria de nuestra muestra es
mayoritariamente joven con un 35°8% de 26-29 afios siguiendo con un 22°9%
el grupo de 30-34 afos. Son equiparables los menores de 25 afios con un 14%
a los de 35-39 y 40-44 con 11°2% y 6" 7% respectivamente, a partir de los 50
afos el porcentaje disminuye considerablemente.

<25 26-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 >60
afos

Gréafico3. Distribuciéon de la edad.
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En la situacion laboral no hay una diferencia notable del personal indefinido con
30°2% e interino 26"'8% al que estd en una situacion laboral de contratacion
eventual 22°9%.

Oindefinido
Dinterino
Oeventual
Botros

Grafico 4. Distribucion de la situacion laboral.

En el tipo de empresa las encuestas han estado repartidas en tres hospitales
con diferente titularidad, puablica, privada y consorcio. Han colaborado mas el
personal de privada con un 46°4%, contrastado con el de de la publica con un
36°9% y con una notable diferencia el consorcio con un 16°8%.

Queremos remarcar que ésta es la muestra obtenida, pero la poblacion total
gue abarca nuestro trabajo es diferente. En la poblacion total de estudio el
hospital publico es donde mas personal hay, seguido muy de cerca por el
privado y finalmente en el centro concertado.

Bpublica
Oprivada

DOconsorcio

Grafica 5. Distribucion de la titularidad de los hospitales.
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En el puesto de trabajo casi todos los encuestados pertenecen al grupo
profesional asistencial con un 93"3%.

O supervisor

M asistencial

Ootros

Grafico 6. Distribucion por puesto de trabajo.

En la experiencia laboral el grupo mayoritario con un 40°8% representa el
personal entre 10 y 19 afios de experiencia en la profesion, seguido con un
25°1% los que llevan entre 5 y 9 afios, le siguen los que llevan menos de 5
afos con un 21°2%. Disminuye considerablemente cuando hablamos de mas
de 20 afos en la profesion con 7°8% y tenemos un 5% cuando representa que
llevan més de 30 afios.

<5 afios 5a-9a 10a-19a 20a-30a >30a

Grafico 7. Distribucion segun la experiencia laboral.
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En las horas semanales trabajadas el porcentaje a destacar con un 66°5% son
los profesionales que trabajan entre 31 y 40 h semanales, le siguen con una
gran diferencia tanto los que trabajan entre 15y 30 h con 18°4% como los que
pasan de las 41 h semanales 12°3%. Un porcentaje minimo de un 2°8% trabaja
menos de 15 h semanales.

<15h 15-30 h 31-40 h >41 h

Grafico 8. Distribucion de horas semanales trabajadas.

En el tipo de turno el porcentaje mayor se lo lleva el turno de noche con 41°9%
seguido del de mafiana con 26°3% y el de tarde 17°9%. Los turnos tanto de fin
de semana con 7°8% y rotatorio con 6°1% vemos que disminuyen el porcentaje
considerablemente.

Queremos remarcar que la descrita es la proporcién de nuestra muestra. Pero
si describiéramos la poblacion total que engloba éste estudio la proporcion
cambiaria radicalmente, ya que el turno de mafiana es donde mas personal de
enfermeria hay, seguido del de tarde y finalmente del turno de noche. Esta
discordancia entre nuestra muestra y la poblacion de estudio se ha dado por
que el personal del turno de noche ha colaborado mas activamente a la hora de
rellenar las encuestas.

Omafana
Otarde

HEnoche

Hfin de semana

HErotatorio

Grafico 9.- Distribucion de tipo de turno.
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En las horas de trabajo diarias la mayoria con un 38% trabajan 7h diarias, le
sigue el grupo de profesionales mayoritariamente de la publica donde trabajan
12h diarias representando 30'2%. Con notable diferencia con 16°2% los que
trabajan 10h y con un porcentaje muy bajo 5% los que trabajan 13°5 h.

7h 10h 12h 13,5h otros

Grafico 10. Distribucién de las horas de trabajo diarias.

En dias de trabajo semanales coinciden en porcentaje muy similar los que
trabajan tanto 3 dias a las semana, 25°7 %, como los que trabajan 5, 25°1%, le
sigue con muy poca diferencia, 20°7%, los que trabajan 6 dias, y con un 16°8%
los que trabajan 4 dias. Con una diferencia muy significativa estan los que
trabajan 2 dias a la semana con un 7°8% y casi se equiparan con porcentajes
minimos un 2°8% los que trabajan 1 dia a la semana y los que trabajan 7 dias a
la semana con 1°1%.

1d 2d 3d 4d 5d 6d 7d

Gréfico 11 Distribucién de los dias trabajados semanalmente.
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En el turno elegido el doble del personal no ha elegido el turno en el cual esta
trabajando representando un 66°5%, tan solo un 33°5% si lo ha elegido.

Osi
Ono

Grafico 12. Distribucion de la posibilidad de eleccion de turno.

En el tiempo de permanencia en un mismo turno la mayoria llevan de 1-2 afios
con un 29°1% les siguen los que llevan de 6-11meses 27°4%, posteriormente,
con un 20°1% son los que llevan mas de 4 afios en el mismo turno. Con
porcentajes muy igualados estan tanto los que llevan de 0-5 meses con un
12°3% y los que llevan de 2 a 4 afios con un 11°2%.

B O0-5meses

Hd6-11meses
O1-2afos
W 2-4afios
O>4afios

Gréfico 13. Distribucion del tiempo que llevan en este turno.
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En presencia en otros turnos mayoritariamente con un 88°8% del personal de
enfermeria han trabajo en otros turnos frente a un grupo minoritario de 11°2%

que no.

HSj
O No

Grafico 14.Distribucién de la presencia en otros turnos

En el tiempo domicilio- trabajo la mayoria del grupo tarda en llegar a su lugar
de trabajo menos de 30 minutos con un 41°9% seguido con un 39°7% los que
tardan entre 30 y 60 minutos. Con gran diferencia estan representados los que
tardan entre 60 y 90 minutos con 10°6% Yy los que tardan mas de 90m con

7°8%.

Hl <30min
E30-60min
O60-90min
H>90min

Grafico 15. Distribucion del tiempo que tarda en llegar del domicilio — trabajo
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En el pluriempleo como se puede apreciar sélo el 34°1% del personal es
pluriempleado frente al 65°9% que no lo es.

asi
ENo

Gréfico 16.Distribucion del pluriempleo.

Respecto a la pregunta: ¢te facilita tu centro la formacién continuada?, hay una
ligera diferencia entre los que si se les facilita la formacion con un 59°8% frente
a un 40°2% los cuales en su centro no hay facilidades para la formacion.

HSi
HENo

Gréfico 17. Distribucion por formacion continuada.
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MOTIVACION

En la tabla y grafica siguientes se especifica la media de la motivacion.
ITEMS. Media desv.
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,58
| 2. Buen ambiente laboral 2,17
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,82
| 4. Aprecio y consideracién de sus comparfieros 2,03
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,9

| 6. Relaciones afectivas estables 2,2

| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,69
| 8. Valia profesional 2,24
| 9. Status profesional y social alto 1,78
| 10. Posibilidades de promocion y ascenso profesional 1,73
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,82
| 12. Retribucién econémica elevada 1,69
| 13. Exito profesional 1,77
| 14. Oportunidades de formacién y desarrollo profesional 1,93
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 2,17
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,08
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,16
| 18. Dirigir y supervisar 1,37
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,42
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,97
| 21. Solvencia, prestigio y organizacién de la empresa 1,93

3 -
2,8 4
2,6
2,4 4
224 - - -

24 -
184 -
1,6
1,4 4
1,2 4

1

Graéfico 18.- Perfil general de incentivos de motivacion.

Dentro de los items de motivacion teniendo en cuenta que la puntuacion mas
baja es 1y la mas alta 3.

La valia profesional 2,24 de media y las relaciones afectivas estables de 2,2
son los items con una media mas elevada. Por el contrario los items dirigir y
supervisar con 1,37 e influencias y poder en la empresa con 1,42 son los
incentivos que menos motivan a la muestra estudiada.

SATISFACCION

En la tabla y grafica siguientes se especifica la media de la satisfaccion.
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ITEMS. media desv.
S 1. Retribucién econémica actual. 2,09
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,23
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,44
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,28
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,75
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,63
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,39
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,12
S 9. Rendimiento laboral. 2,89
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,56
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,53
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,77
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,54
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,64
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,93
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,39
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 2,08
S 18. Valia profesional. 2,68
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,35
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,58
S 21. Status profesional y social. 2,38
S 22. Puesto o cargo actual. 2,30
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,28
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,49
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,95
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,35

Gréfico 19- Perfil general de incentivos de satisfaccion.
En esta tabla de satisfaccion teniendo en cuenta que la puntuacion mas baja es
1y la mas alta es 4 observamos que en los items de relaciones tanto afectivas
de pareja 2,95 como con los amigos 2,93 son las de media mas alta. En
cambio la satisfaccién que aporta dirigir y supervisar 1,63 o influencias y poder
en la empresa 1,75 son las que obtienen la media de puntuacion mas baja.
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Andlisis de la motivacion en funcion del género.

Motivacion. 9 = 3
38|88 | |0
a 5 E |2
s T 7 e
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,57 1.58
| 2. Buen ambiente laboral 2,20 2,16
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,87 1,81
| 4. Aprecio y consideracién de sus comparfieros 2,00 2,04
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 2,03 1,87
| 6. Relaciones afectivas estables 2,20 2,20
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,57 1,71
| 8. Valia profesional 2,17 2,25
| 9. Status profesional y social alto 1,73 1,78
| 10. Posibilidades de promocion y ascenso profesional 1,70 1,74
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,80 1,82
| 12. Retribucién econémica elevada 1,80 1,66
| 13. Exito profesional 1,77 | 1,77
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 1,83 1,95
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 2,03 2,20
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,03 2,09
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 1,93 1,21 .05 1>2
| 18. Dirigir y supervisar 1,57 1,33 .05 1>2
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,40 1,43
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,73 2,02 .05 1<2
I 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,90 1,94
S [l m=g==masculino
S e =—d—femenino
2,6
2,4
2,2 4
2 4
1,8 4
1,6
1,4 -
1,2 4
1 —rrT T
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Grafico 20.-Perfil del analisis de la motivaciéon en funcién del género.

Lo mas destacado respecto al género por parte del personal masculino, es que
se encuentran mas motivados para dirigir y supervisar, valoran mas
positivamente las condiciones fisicas y ambientales del trabajo, lo contrario
sucede con la adaptacion fisica y normativa de trabajo, donde el personal
femenino se siente mas motivado.
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En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

funcién del género.

Satisfaccion. E E 3
% S % S »g) E
= L (7] o

S 1. Retribucién econémica actual. 2,13 2,09

S 2. Trabajo altamente especializado. 2,13 2,25

S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,20 2,48

S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,23 2,29

S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,77 1,75

S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,69 1,62

S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,23 2,42

S 8. Participacion en la toma de decisiones. 1,93 2,15

S 9. Rendimiento laboral. 3,03 2,87

S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,30 2,62

S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,23 2,58 .05 1<2

S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,73 2,77

S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,37 2,58

S 14. Relaciones con sus comparieros. 2,60 2,65

S 15. Relaciones con sus amigos. 3,07 2,91

S 16. Formacién y desarrollo profesional. 2,40 2,39

S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 1,93 2,11

S 18. Valia profesional. 2,63 2,69

S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,30 2,36

S 20. Con su personalidad y caracter. 2,57 2,58

S 21. Status profesional y social. 2,33 2,39

S 22. Puesto o cargo actual. 2,13 2,33

S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,07 2,32

S 24. Opinién de los demas acerca de vd. 2,43 2,50

S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,83 2,97

S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,30 2,36

g e s e m e eececccaacaacaeeeaeeameeeeeemeaeeaeeaaaaaaaaaanaan =—dk=masculino
s m=g=fcmenino

Gréafico 21.-Perfil del analisis de la satisfaccion en funcién del género.

Se observa que el personal femenino se encuentra mas

satisfecho en las

tareas y funciones que realiza actualmente. En el resto de items no hay

diferencias significativas.
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En la tabla y grafica siguientes se especifica la valoracion de la motivacion en
funcion de haber tenido o no la posibilidad de elegir el turno.

Motivacion. < | & g
s| 1% |3
% S| & | B

| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,73 1,50 .05 1>2

| 2. Buen ambiente laboral 2,18 2,16

| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,98 1,73 .05 1>2

| 4. Aprecio y consideracion de sus compafieros 2,13 1,98

| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,98 1,86

| 6. Relaciones afectivas estables 2,23 2,19

| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,78 1,64

| 8. Valia profesional 2,33 2,19

| 9. Status profesional y social alto 1,83 1,75

| 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,77 1,71

| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 2,00 1,72 .05 1>2

| 12. Retribucién econémica elevada 1,77 1,65

| 13. Exito profesional 1,88 1,71

| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 1,97 1,92

| 15. Innovacién tecnolégica en la empresa 2,12 2,20

| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 1,92 2,17

| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,02 2,24

| 18. Dirigir y supervisar 1,45 1,33

| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,50 1,39

| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,88 2,02

| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,95 1,92

S0 (el el S|
0 ——NO

2,4 4
224 - -

1,8 4
1,6 4
1,4 4
1,2 4

Grafico 22.-Perfil del andlisis de la motivacion del turno elegido.

Analizando los datos obtenidos observamos que el personal que ha gozado de
la posibilidad de elegir turno participa mas activamente con la toma de
decisiones, desarrolla mas su autonomia en el trabajo, demuestra mayor
consideracion con sus superiores.

Son elementos que han beneficiado el incremento de la motivacién a diferencia
de los que no han elegido turno.
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En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

funcidén de haber tenido o no la posibilidad de elegir el turno.

I3 8
Satisfaccion. _ a | 8 g
L) - < @
% S | & 5
S 1. Retribucién econémica actual. 2,10 2,09
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,40 2,14 .05 1>2
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,562 2,39
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,52 2,16 .01 1>2
S 5. Influencia y poder en su empresa. 2,02 1,62 .01 1>2
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,80 1,55 .05 1>2
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,52 2,32
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,18 2,08
S 9. Rendimiento laboral. 2,98 2,85
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,62 2,54
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,65 2,46
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,75 2,77
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,43 2,60
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,72 2,61
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,92 2,94
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,53 2,32
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 2,15 2,04
S 18. Valia profesional. 2,85 2,60 .05 1>2
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,63 2,21 .01 1>2
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,68 2,53
S 21. Status profesional y social. 2,52 2,31
S 22. Puesto o cargo actual. 2,48 2,20 .05 1>2
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,32 2,26
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,47 2,50
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 3,00 2,92
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,69 2,15 01 1>2
ettt S|
s o e e e e e e e e e e e e e e e e e e eaaaaaaaa =—4—NO

Gréafico 23Perfil del andlisis de la satisfaccion del turno elegido.

Asimismo, el personal que ha elegido turno valora mas positivamente los
items: puesto actual, éxitos profesionales alcanzados y valia profesional, en
definitiva el grado de satisfaccion es mas elevado que el del personal que no
ha podido elegir turno.

También observamos que entre el grado de satisfaccion del colectivo que ha
podido elegir turno al que no, hay mayor diferencia comparandolo con el grado
de motivacion.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y grafica siguientes se especifica la valoracién de la motivacion en
funcién del estado civil.

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Gréfico 24Perfil del andlisis de la motivacion del estado civil.

o O ©
Motivacion. © |8 S | 8 °
N @) n o
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,37 1,61 1,81 .01 1<2,3
| 2. Buen ambiente laboral 2,12 2,12 2,30
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,69 1,82 1,98
| 4. Aprecio y consideracion de sus compafieros 2,02 2,03 2,06
| 5. Aprecio y consideracién de sus subordinados 1,83 1,85 2,06
| 6. Relaciones afectivas estables 2,06 2,31 2,23
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,42 1,73 2,00 .00 1<2,3
| 8. Valia profesional 2,13 2,25 2,38
| 9. Status profesional y social alto 1,53 1,72 2,19 .00 1<2,3
| 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,49 1,67 2,15 .00 1<2,3
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,77 1,84 1,85
| 12. Retribucién econémica elevada 1,57 1,75 1,77
| 13. Exito profesional 1,55 1,73 2,11 .01 1<2,3
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 1,74 1,93 2,21 .01 1<2,3
| 15. Innovacién tecnolégica en la empresa 2,00 2,04 2,60 .00 1<2,3
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 1,89 1,93 2,57 .00 1<2,3
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,03 2,04 2,51 .01 1<2,3
| 18. Dirigir y supervisar 1,15 1,39 1,64 .00 1<2,3
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,20 1,46 1,68 .01 1<2,3
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,78 1,91 2,32 .01 1<2,3
| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,66 1,94 2,30 .00 1<2,3
=—&®—soltero
e oras

En lineas generales el personal de enfermeria que su estado civil es otros
(divorciado, viudo, u otros) su media de motivacién es mas elevada que la del
personal casado y a su vez éste esta mas motivado que el personal soltero.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréafica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en
funcién del estado civil.

o 3} s
Satisfaccion. 5|8 |y 8 2
o= | 2 | E & 5 2
»n o o n [a)
S 1. Retribucién econémica actual. 1,95 2,13 2,23 01 1<2,3
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,17 2,37 2,11
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,15 2,54 2,68
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,18 2,28 2,40
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,57 1,79 1,96 .05 1<2,3
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,31 1,75 1,93 .00 1<2,3
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,38 2,39 2,38
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,00 2,12 2,28
S 9. Rendimiento laboral. 2,78 2,91 3,02
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,45 2,43 2,91 .01 1,3>2
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,35 2,58 2,68
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,72 2,70 2,91
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,37 2,49 2,85 .05 1<2,3
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,65 2,72 2,53
S 15. Relaciones con sus amigos. 3,08 2,97 2,68 .05 1>2,3
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,32 2,45 2,40
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 1,89 1,99 2,47 .01 1<2,3
S 18. Valia profesional. 2,51 2,67 2,94 .05 1<2,3
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,22 2,42 2,45
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,43 2,58 2,79
S 21. Status profesional y social. 2,18 2,39 2,64 .01 1<2,3
S 22. Puesto o cargo actual. 2,09 2,30 2,57 .01 1<2,3
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,00 2,22 2,74 .00 1<2,3
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,43 2,34 2,77 .01 1,3>2
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,98 3,01 2,80
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 1,86 2,73 2,14 .01 1<2,3
‘ ——SOLTERO
R RCRECEERES S 5TR0e’
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Gréfico 25.-Perfil del analisis de la satisfaccion del estado civil.

Lo mismo que sucede con la motivacion, sucede con la satisfaccion. El
personal que esta soltero es en practicamente todos los items el que obtiene
una puntuacion media mas baja.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacion en funcion del puesto de trabajo.

Motivacion. 3 g o
e D : S
EY |27 |88 |5 |2
@ © O [} a
| 1. Participacién en la toma de decisiones 2,80 1,56 1,00 .00 2,3<1
| 2. Buen ambiente laboral 2,60 2,17 1,71 ,05 3<1
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 2,60 1,81 1,43 .01 2,3<1
| 4. Aprecio y consideracion de sus compafieros 2,20 2,05 1,57
| 5. Aprecio y consideracién de sus subordinados 2,40 1,91 1,29 .05 3<1
| 6. Relaciones afectivas estables 2,60 2,19 2,14
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 2,60 1,67 1,43 .01 2,3<1
| 8. Valia profesional 2,50 2,27 1,43 .00 3<1,2
| 9. Status profesional y social alto 2,60 1,78 1,74 .00 2,3<1
I 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 2,40 1,74 1,14 .05 3<1
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 2,60 1,81 1,29 .01 2,3<1
| 12. Retribucién econdmica elevada 2,00 1,69 1,29 .05 3<1
| 13. Exito profesional 2,60 1,77 1,14 .00 2,3<1
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 2,60 1,95 1,14 .00 3<1,2
| 15. Innovacién tecnolégica en la empresa 2,40 2,20 1,43 .05 3<1
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,60 2,10 1,43 .05 3<1
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,60 2,17 1,57 .05 3<1
| 18. Dirigir y supervisar 2,60 1,35 1,00 .00 2,3<1
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 2,60 1,41 1,00 .00 2,3<1
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 2,60 1,98 1,43 .05 3<1
| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 2,60 1,92 1,71
KR I I =@—supervis.
P =—hr—asistenc.
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Grafico 26.-Perfil del analisis de la motivacién del puesto de trabajo.

El personal de enfermeria que realiza tareas de supervision de la muestra
elegida, esta ostensiblemente mas motivado que el que realiza tareas
asistenciales u otros practicamente como se puede observar en todos los items
hay diferencias significativas.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

funcién del puesto de trabajo.

Satisfaccion. 5 ) ©
S 2 ) g
g2 |28 | g8 |E | &
@ 8 5 ® fa
S 1. Retribucién econdmica actual. 2,40 2,10 1,86
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,60 2,21 2,43
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 3,00 2,43 2,14
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 3,40 2,26 1,86 .01 2,3<1
S 5. Influencia y poder en su empresa. 3,20 1,72 1,43 .00 2,3<1
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 3,80 1,57 1,57 .00 2,3<1
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 3,00 2,38 2,00
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 3,00 2,12 1,43 .01 2,3<1
S 9. Rendimiento laboral. 3,40 2,87 3,00
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 3,20 2,57 1,86 .05 3<1
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 3,40 2,51 2,29 .05 2,3<1
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 3,00 2,77 2,57
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 3,20 2,53 2,43
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,80 2,64 2,57
S 15. Relaciones con sus amigos. 3,40 2,92 2,86
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 3,40 2,39 1,71 .00 2,3<1
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 3,40 2,06 1,57 .00 2,3<1
S 18. Valia profesional. 3,40 2,69 2,00 .01 3<1
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,40 2,38 1,71
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,80 2,60 1,86 .05 3<1
S 21. Status profesional y social. 3,40 2,37 1,86 .00 2,3<1
S 22. Puesto o cargo actual. 3,40 2,28 1,86 .00 2,3<1
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 3,00 2,28 1,86
S 24. Opini6n de los demés acerca de vd. 2,80 2,50 2,00
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,80 2,96 2,86
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 3,00 2,33 2,00
4+ == SUPERV
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Grafico 27.-Perfil del andlisis de la satisfaccion del puesto de trabajo.

Lo mismo sucede con el apartado de la satisfaccion podemos comentar que la
enfermeria que realiza tareas de supervision estd mas satisfecha que la

enfermeria que realiza tareas asistenciales u otras.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Analisis de la motivacion en funcién de haber trabajado en otros turnos.
En la tabla y grafica siguientes se especifica la valoracion de la motivacion

Motivacion. . L
g > = 3
% 2 7 g
=
| 1. Participacion en la toma de decisiones 1,60 1,35
| 2. Buen ambiente laboral 2,21 1,85 .05 1>2
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,86 1,50 .05 1>2
| 4. Aprecio y consideracién de sus comparfieros 2,04 2,00
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,92 1,70
| 6. Relaciones afectivas estables 2,17 2,45
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,69 1,65
| 8. Val profesional 2,24 2,25
| 9. Status profesional y social alto 1,80 1,55
| 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,76 1,50
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,84 1,60
| 12. Retribucién econémica elevada 1,72 1,40 .05 1>2
| 13. Exito profesional 1,78 1,65
| 14. Oportunidades de formacién y desarrollo profesional 1,97 1,65
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 2,21 1,85
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,11 1,85
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,16 2,15
| 18. Dirigir y supervisar 1,37 1,35
I 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,43 1,35
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 2,01 1,70
I 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,96 1,75
3
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Grafico 28.-Perfil del analisis de la motivacién de presencia en otros turnos.

En lineas generales el hecho de que el personal haya estado en otros turnos
no hace ni aumentar ni disminuir su estado de motivacion. Solo en los items
buen ambiente laboral, aprecio y consideracion de sus jefes y superiores y
retribucidbn economica elevada el personal que si ha estado en otros turnos los
valora con una puntuacion significativamente mas elevada.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en
funcién de haber trabajado en otros turnos.

Satisfaccion. - 3

72 | 28 | 5 5

N £

a
S 1. Retribucién econémica actual. 2,11 2,00
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,21 2,40
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,45 2,30
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,30 2,10
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,75 1,80
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,65 1,55
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,40 2,30
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,13 2,05
S 9. Rendimiento laboral. 2,89 2,90
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,54 2,75
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,50 2,75
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,76 2,80
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,52 2,70
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,65 2,60
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,92 3,00
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,40 2,30
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 2,08 2,10
S 18. Valia profesional. 2,65 2,95
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,38 2,11
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,60 2,40
S 21. Status profesional y social. 2,37 2,45
S 22. Puesto o cargo actual. 2,30 2,25
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,28 2,25
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,48 2,55
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,95 2,94
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,37 2,18

I e I I I I —— |
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Gréfico 29.-Perfil del analisis de la satisfaccion de presencia en otros turnos.

El hecho de que el personal haya trabajado en otros turnos no es significativo
de que esté mas o menos satisfecho.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacion en funcién del pluriempleo.

Motivacion L
. 2
=) S = 2
= 2 [a)
@ 2 ®
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,66 1,53
| 2. Buen ambiente laboral 2,21 2,14
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,95 1,75
| 4. Aprecio y consideracion de sus compafieros 2,02 2,04
| 5. Aprecio y consideracién de sus subordinados 1,90 1,90
| 6. Relaciones afectivas estables 2,25 2,18
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,74 1,66
| 8. Valia profesional 2,36 2,17
| 9. Status profesional y social alto 1,98 1,67 .01 1>2
I 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,93 1,63 .01 1>2
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,87 1,79
| 12. Retribucién econémica elevada 1,69 1,69
| 13. Exito profesional 1,87 1,71
| 14. Oportunidades de formacién y desarrollo profesional 1,98 1,91
| 15. Innovacién tecnolégica en la empresa 2,41 2,05 .01 1>2
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,31 1,97 .01 1>2
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,33 2,08
| 18. Dirigir y supervisar 1,49 1,31 .05 1>2
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,49 1,39
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 2,13 1,89 .05 1>2
| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 2,03 1,88
3 =
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Gréfico 30.-Perfil del andlisis de la motivacién en relacién con el pluriempleo.

No hay una diferencia muy significativa del personal pluriempleado al que no.
Vemos que el personal pluriempleado esta mas motivado para dirigir y
supervisar, se adaptan mejor a las normativas del trabajo y valoran que tienen
un status profesional y social alto.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

funcién del pluriempleo.

3

2,5

24

1,5 4

Satisfaccion. 3
a |8 |g |z
® S 7] =
S 1. Retribucién econémica actual. 2,11 2,08
S 2. Trabajo altamente especializado. 1,98 2,36 .01 1<2
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,56 2,37
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,16 2,34
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,69 1,79
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,62 1,64
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,36 2,40
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,10 2,13
S 9. Rendimiento laboral. 2,92 2,88
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,75 2,47 .05 1>2
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,33 2,63 .05 1<2
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,79 2,75
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,80 2,41 .01 1>2
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,48 2,73 .05 1<2
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,72 3,04 .05 1<2
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,36 2,41
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 2,23 2,00
S 18. Valia profesional. 2,66 2,69
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,33 2,37
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,56 2,59
S 21. Status profesional y social. 2,41 2,36
S 22. Puesto o cargo actual. 2,21 2,34
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,52 2,15 .01 1>2
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,59 2,43
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,93 2,96
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 1,94 2,58 .01 1<2
L I I I I I I I S|
T =——NO

Gréfico 31.-Perfil del analisis de la satisfaccion en relacion con el pluriempleo.

Por lo contrario estan menos satisfechos en la mayoria de los items los
pluriempleados sobretodo en las relaciones sociales con compafieros, amigos

e hijos.

Ramon Mir, Cristina Toral, Julia Coello.2004 - 2006

69



La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréafica siguientes se especifica la valoracion de la motivacion en
funcién de la formacion continuada.

Motivacion. L
7 c w0 [a)

| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,69 1,40 .01 1>2
| 2. Buen ambiente laboral 2,20 2,13

| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,82 1,81

| 4. Aprecio y consideracion de sus compafieros 2,03 2,04

| 5. Aprecio y consideracién de sus subordinados 1,85 1,97

| 6. Relaciones afectivas estables 2,22 2,17

| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,80 1,51 .01 1>2
| 8. Valia profesional 2,29 2,17

| 9. Status profesional y social alto 1,81 1,72

I 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,79 1,64

| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,90 1,69

| 12. Retribucién econdmica elevada 1,74 1,61

| 13. Exito profesional 1,85 1,64

| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 2,04 1,78 .05 1>2
| 15. Innovacién tecnolégica en la empresa 2,17 2,18

| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,06 2,13

| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,08 2,28

| 18. Dirigir y supervisar 1,38 1,35

| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,47 1,36

| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,91 2,07

| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,96 1,89
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Gréfico 32.-Perfil del analisis de la motivacién en relacién con formacion continuada.

En el grafico siguiente queda reflelado una homogeneidad sin una
diferenciacion muy significativa, entre el personal que valora que su centro
mantiene una politica de facilidad de acceso a la formacion continuada y el que
no lo valora asi. Unicamente destacar que se siente mas motivado el personal
que su centro le favorece la formacion continuada en cuanto a participacion en
la toma de decisiones, obtener un cargo de alta responsabilidad y tener
oportunidades de desarrollo profesional.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en
funcién de formacion continuada.

Satisfaccion. ~ c

— S = o

5 E 3 5
S 1. Retribucién econémica actual. 2,13 2,04
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,36 2,04 .01 1>2
S.3. Innovacioén tecnoldgica de la empresa. 2,53 2,29 .05 1>2
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,41 2,08 .01 1>2
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,85 1,61 .05 1>2
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,76 1,44 .01 1>2
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,55 2,14 .01 1>2
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,25 1,92 .01 1>2
S 9. Rendimiento laboral. 2,87 2,93
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,60 2,51
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,64 2,36 .05 1>2
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,84 2,65
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,50 2,60
S 14. Relaciones con sus comparieros. 2,64 2,65
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,94 2,92
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,58 2,11 .00 1>2
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 2,15 1,97
S 18. Valia profesional. 2,78 2,54 .05 1>2
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,48 2,17 .01 1>2
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,64 2,49
S 21. Status profesional y social. 2,44 2,29
S 22. Puesto o cargo actual. 2,46 2,06 .01 1>2
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,27 2,29
S 24. Opinién de los demas acerca de vd. 2,46 2,563
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,85 3,10
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,57 2,00 01 1>2
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Gréfico 33.-Perfil del andlisis de la satisfacciéon en relacion con la formacion continuada.

En cambio cuando nos referimos a satisfaccion si que hay una diferencia clara
y continua del personal que tiene facilidad de acceso a la formacion continuada
respecto al que no. Esto se observa en items como: independencia en el
trabajo, éxitos profesionales alcanzados, tareas y funciones actuales, valia
profesional...
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Analisis de la motivacion en funcion de la titularidad.

Motivacion. Q <

SR

T £ 5 a2

@) o
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,32 | 1,77 | 1,60 | .00 | 1<2,3
| 2. Buen ambiente laboral 195 | 234 | 2,17 | .01 | 1<2
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 150 | 2,07 | 1,80 | .00 | 1<3<2
| 4. Aprecio y consideracion de sus comparieros 1,89 2,05 2,30 | .05 1<3
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,71 2,01 2,00 | .05 | 1<2,3
| 6. Relaciones afectivas estables 2,08 | 2,32 | 2,17
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,47 | 193 | 1,50 | .00 | 1,3<2
| 8. Valia profesional 1,98 2,44 2,27 | .00 | 1<2,3
| 9. Status profesional y social alto 1,36 2,32 1,20 | .00 | 1,3<2
| 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,29 2,27 1,23 | .00 | 1,3<2
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 167 | 192 | 1,87
| 12. Retribucién econémica elevada 145 | 192 | 157 | .00 | 1,3<2
| 13. Exito profesional 1,36 2,16 1,57 | .00 | 1,3<2
| 14. Oportunidades de formacién y desarrollo profesional 1,61 2,31 1,60 | .00 | 1,3<2
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 168 | 2,78 | 1,57 | .00 | 1,3<2
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 1,45 | 2,73 | 1,67 | .00 | 1,3<2
I 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo | 1,56 | 2,71 | 1,97 | .00 | 1<3<2
| 18. Dirigir y supervisar 1,14 1,64 1,13 | .00 | 1,3<2
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,09 1,78 1,17 | .00 | 1,3<2
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,39 | 254 | 1,67 | .00 | 1<3<2
| 21. Solvencia, prestigio y organizacién de la empresa 161 | 247 | 1,17 | .00 | 3<1<2
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Graéfico 34.-Perfil del analisis de la motivacién en relacién a la titularidad.

El personal de enfermeria menos motivado es el personal que trabaja en el
centro publico ya que queda reflejado en la mayoria de los items, seguido del
personal que trabaja en el centro XHUP, por lo tanto nuestra muestra indica
qgue el personal de enfermeria con mayor motivacion es el que trabaja en el
centro privado.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

relacion a la titularidad.

Satisfaccion. ° ©
8 g |8 |« |§
3 SI | 2@ | ¢ o
) a S 7 fa
S 1. Retribucién econémica actual. 1,82 2,34 2,03 00 1,3<2
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,53 2,02 2,13 .00 1>2,3
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,09 2,87 2,00 .00 2>13
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,21 2,29 2,40
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,55 2,02 1,47 .00 1,3<2
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,35 1,94 1,43 .00 1,3<2
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,21 2,51 2,43
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 1,89 2,31 2,07 .01 1<2
S 9. Rendimiento laboral. 2,70 3,00 3,03 .05 1<2,3
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,14 2,90 2,57 .00 1<3<2
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,48 2,54 2,57
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,55 2,90 2,87 .01 1<2,3
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 1,80 3,06 2,73 .00 1<3<2
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,67 2,47 3,07 .00 1,2<3
S 15. Relaciones con sus amigos. 3,15 2,67 3,17 .00 2<1,3
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,30 2,52 2,23
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 1,55 2,58 1,87 .00 1<3<2
S 18. Valia profesional. 2,52 2,81 2,70
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,21 2,49 2,30
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,48 2,63 2,67
S 21. Status profesional y social. 2,12 2,61 2,30 .00 1,3<2
S 22. Puesto o cargo actual. 2,14 2,46 2,20 .05 1<2
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 1,67 2,88 1,97 .00 1<3<2
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,32 2,57 2,63 .05 1<3
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 3,00 2,89 3,00
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 3,00 1,88 2,93 .00 2<1,3
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Gréfico 35.-Perfil del andlisis de la satisfaccion en relacion a la titularidad.

Igual que en la tabla de motivacion el personal del centro privado obtiene la
puntuacion de satisfaccion mas elevada que el colectivo que trabaja en el

centro publico. Aunque queremos destacar un

item: trabajo altamente

especializado donde la situacion que obtenemos es la contraria.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacion en funcion de la experiencia laboral.

Motivacion. o o g |o |8
o O ) o) Z
- - - S - S - g
w—= |od | 4@ | 8 | 98 | « &
4 1> |g |% |8 |5 |2
v o — N + »n [a)
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,29 1,58 1,68 1,93 1,33 .00 | 15<4
| 2. Buen ambiente laboral 2,13 2,22 2,19 2,36 1,56 5<1,2,3,4
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,61 1,78 1,93 1,86 1,89
| 4. Aprecio y consideracién de sus comparfieros 2,00 2,00 2,12 2,00 1,67
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,82 1,73 2,10 1,86 1,56 .05 5<3
| 6. Relaciones afectivas estables 2,08 2,18 2,32 2,21 1,89
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,29 1,58 1,99 1,93 1,11 .00 5<4<3
| 8. Valia professional 2,05 2,18 2,42 2,23 1,89 .01 5<3
| 9. Status profesional y social alto 1,50 1,86 1,88 1,93 1,44
| 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,50 1,84 1,85 1,64 1,33
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,55 1,71 1,97 2,00 1,89 .05
| 12. Retribucién econémica elevada 1,58 1,64 1,79 1,79 1,33
| 13. Exito profesional 1,47 1,82 1,89 1,93 1,44 .05
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 1,74 1,91 2,11 2,07 1,22 .01 | 5<1,2,34
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 1,97 2,33 2,32 2,00 1,33 .00 | 5<1,2,34
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,03 2,20 2,16 1,86 1,44 .05 | 5<1,23
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,13 2,24 2,26 2,14 1,11 .00 | 5<1,2,34
| 18. Dirigir y supervisar 1,13 1,38 1,45 1,64 1,22 .01 | 15<4
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,16 1,56 1,47 1,71 1,11 .01 5<4
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,82 2,09 2,11 1,79 1,22 .01 | 5<1,23/4
I 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,61 2,02 2,11 2,07 1,22 .00 | 5<1,23/4
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Grafico 36.-Perfil del analisis de la motivacién en relacion a la experiencia laboral.

En lineas generales el personal que lleva mas de 30 afios en la profesion tiene
una puntuacion media de motivacion inferior al resto de grupos.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréafica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

funcién de la experiencia laboral.

. %) 0
Satisfaccion 8 é é ,§ 8 .
2| <8 S| 3% 58 < |8
S|z |2 |2 |8 |& |3
S 1. Retribucién econémica actual. 1,92 | 2,02 2,27 2,07 1,78 05 | 5<8
S 2. Trabajo altamente especializado. 1,87 | 2,24 2,32 2,71 2,22 .00 | 1,2,5<4
S.3. Innovacioén tecnoldgica de la empresa. 2,08 | 2,64 2,58 2,43 1,78 .00 | 5<2
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 1,87 | 2,16 2,49 2,64 2,33 .00 | 1<3<4
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,47 | 1,73 1,82 2,36 1,56 .00 | 1,23,5<4
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,16 | 1,58 1,78 2,36 1,67 .00 | 1<3,5<4
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 224 | 2,31 2,55 2,50 1,89 .05 | 5<34
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 1,84 | 1,91 2,41 2,29 1,67 .00 | 5<34
S 9. Rendimiento laboral. 2,76 | 2,73 2,99 3,07 3,22
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,39 | 2,38 2,81 2,64 2,11 .01 | 5<3
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 234 | 2,47 2,66 2,64 2,33
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,58 | 2,82 2,90 2,71 2,22 .05 | 5<2,34
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,50 | 2,51 2,70 2,57 1,56 .01 | 5<1,2,34
S 14. Relaciones con sus comparieros. 263 | 2,49 2,75 2,57 2,67
S 15. Relaciones con sus amigos. 3,00 | 2,98 2,88 2,93 2,89
S 16. Formacién y desarrollo profesional. 2,16 | 2,40 2,52 2,57 2,00 .05 | 5<34
S 17. Promocidn y ascenso personal en su empresa. 1,87 | 2,16 2,19 2,21 1,44 .05 | 5<2,34
S 18. Valia profesional. 250 | 2,67 2,79 2,86 2,33
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,08 | 2,39 2,45 2,50 2,33
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,24 | 2,69 2,75 2,50 2,22 .01 | 2,3>15
S 21. Status profesional y social. 213 | 2,47 2,48 | 2,50 2,00
S 22. Puesto o cargo actual. 1,87 | 2,27 2,51 2,50 2,22 .00 | 1<3,4
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,03 | 2,36 2,41 2,21 2,00
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,32 | 2,53 2,59 2,36 2,33
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,97 | 2,93 2,96 2,86 3,00
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 1,65 | 1,88 2,55 2,92 3,22 .00 | 1<45
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Gréfico 37.-Perfil del analisis de la satisfaccion en relacién a la experiencia laboral.

En items tales como: retribucion econémica, moral de grupo, equipo de trabajo,
ambiente humano en su trabajo, formacion y ascenso, se demuestra que el
personal de enfermeria que esta menos satisfecho es el grupo de mas de 30
afos de experiencia laboral.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacion en funcion del tipo de turno.

Motivacion. g | g

g . e & |C .| g

> ~ z uw [ @) a
| 1. Participacién en la toma de decisiones 164 | 1,78 | 1,51 | 1,21 1,64 .05 | 4<1,25
| 2. Buen ambiente laboral 2,09 | 2,22 | 223 | 2,14 2,00
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,77 | 2,00 | 1,88 | 1,50 1,45
| 4. Aprecio y consideracion de sus compafieros 1,94 | 1,97 | 2,09 | 2,21 2,00
| 5. Aprecio y consideracién de sus subordinados 1,85 | 2,06 [ 1,92 | 164 1,82
| 6. Relaciones afectivas estables 2,15 | 2,28 | 2,21 | 2,29 2,00
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,72 1191 [ 164 | 150 1,45
| 8. Valia profesional 2,22 | 250 | 221 | 214 1,91
| 9. Status profesional y social alto 196 | 2,31 | 1,61 | 1,21 1,27 .00 | 4,5<1,.2
I 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,79 | 213 | 1,67 | 1,29 1,36 .00 | 4<1.2
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,70 | 2,00 | 1,89 | 1,43 1,73 .05 | 4<2
| 12. Retribucién econémica elevada 153 1184|180 | 1,21 1,73 .01 | 4<2,35
| 13. Exito profesional 1,79 | 2,09 | 1,73 | 1,36 1,45 .01 | 4,5<2
| 14. Oportunidades de formacién y desarrollo profesional 198 | 2,31 [ 1,89 | 1,36 1,64 .00 | 4<1,23
| 15. Innovacién tecnolégica en la empresa 2,17 | 2,59 | 2,11 | 1,93 1,73 .01 | 4,5<2
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,09 | 259 | 1,95 | 179 191 01 %’3’4’5<
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 2,15 | 2,63 | 1,99 | 2,29 1,91 .00 | 4,5<2
| 18. Dirigir y supervisar 1,36 | 159 | 1,36 | 1,21 1,00 .05 | 4,5<2
I 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 153|172 | 135 | 1,07 1,09 .00 | 1,2>45
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,89 12,69 | 1,83 | 164 1,64 00 %’3’4’5<
| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 191 | 2,19 | 2,01 | 1,57 1,18 .00 | 1,2,3>5
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Gréfico 38.-Perfil del analisis de la motivacién en relacién al tipo de turno.

El personal diplomado de enfermeria que ejerce su jornada laboral de manera
rotatoria o0 en fin de semana obtiene una puntuacion media bastante inferior al
resto de los turnos.

En items tales como: status profesional y social alto, solvencia y prestigio de la

empresa....entre otros, se observa claramente lo comentado.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la satisfaccién en funcion de la tipo de turno.

Satisfaccion. o y
c o ©
© g ° k3]
c ) = . =
S —~ L~ &~ Q. o) h= [
5§29 [E8 188 | 22| S |5 | 8
> e 2 T = @ |6
S 1. Retribucién econdmica actual. 2,04 2,25 2,07 2,21 1,91
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,38 1,91 2,33 2,00 2,09 .01 | 1>2
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,40 2,56 2,47 2,50 1,91
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,30 2,16 2,31 2,43 2,18
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,81 1,91 1,76 1,43 1,45
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,68 1,94 1,59 1,36 1,18 .05 | 2>45
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,28 2,31 2,49 2,43 2,27
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,02 2,47 2,05 2,00 2,09
S 9. Rendimiento laboral. 2,83 3,41 2,76 2,86 2,64 .00 | 2>1,34,5
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,26 3,16 2,53 2,57 2,36 .00 | 1,3,4,5<2
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,51 2,56 2,52 2,50 2,55
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,74 2,97 2,75 2,64 2,55
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,45 3,13 2,33 3,00 2,09 .00 | 2>3,5
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,55 2,38 2,72 3,07 2,73
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,98 2,56 3,07 3,14 2,64 .05 | 2<4
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,47 2,50 2,37 2,14 2,18
S 17. Promocidn y ascenso personal en su empresa. 2,09 2,50 1,91 2,07 2,00 .05 | 2>3
S 18. Valia profesional. 2,85 2,84 2,57 2,71 2,18 .05 | 1,2,4>5
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,41 2,47 2,36 2,21 1,91
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,60 2,59 2,61 2,50 2,36
S 21. Status profesional y social. 2,55 2,59 2,25 [ 2,21 2,09 .05 2>5
S 22. Puesto o cargo actual. 2,43 2,22 2,27 2,43 2,00
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,36 2,75 2,09 2,21 1,91 .00 | 3,5<2
S 24. Opini6n de los demés acerca de vd. 2,57 2,50 2,35 3,14 2,18 .00 | 1,2,3,5<4
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,87 2,87 3,06 3,21 2,45
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,53 1,73 2,69 2,13 1,60 | .00 3>5
4 +maﬁana
.5 ==@==tarde
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Gréfico 39.-Perfil del analisis de la satisfaccion en relacién al tipo de turno.

Los resultados de la grafica anterior demuestran que el personal de turno de

tarde
Items
valia

estdn mas satisfechos, seguido del personal de turno de la mafana,
como dirigir y supervisar a otros, promocion y ascenso en su empresa y
profesional se observa de manera significativa lo comentado.

Comentamos que el turno rotatorio en la mayoria de los items es el que ha
obtenido menos puntuacion media.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del

personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacion en funcioén del tipo de contrato.

Motivacion. .
3 i S
= 2 2 w &
g2 | 58| 52| 8|S | &
i) L= 2 ~ 53 2 =
£ £ i O n [a)
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,70 1,50 1,34 1,75 | .01 | 3<1,4
| 2. Buen ambiente laboral 2,17 2,29 2,02 2,17
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,91 1,83 1,63 1,86
| 4. Aprecio y consideracion de sus compafieros 2,09 2,08 1,90 2,03
| 5. Aprecio y consideracién de sus subordinados 1,98 2,04 1,66 1,86
| 6. Relaciones afectivas estables 2,13 2,40 1,98 2,31 | .05 | 2,4>3
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,70 1,77 1,44 1,83 | .05 | 3<2,4
| 8. Valia professional. 2,21 2,28 2,05 2,46
| 9. Status profesional y social alto 1,67 1,89 1,56 2,03 | .01 | 2,4>1,3
I 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,70 1,81 1,51 1,92
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 2,00 1,83 1,66 1,69
| 12. Retribucién econémica elevada 1,65 1,75 1,61 1,75
| 13. Exito profesional 1,80 1,77 1,54 1,97
| 14. Oportunidades de formacién y desarrollo profesional 1,81 2,08 1,73 2,14 | .05 | 2,4>3
| 15. Innovacién tecnolégica en la empresa 1,89 2,29 2,17 2,44 | .01 | 124
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 1,85 2,15 1,95 2,50 | .01 | 1,2,3<4
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo | 1,93 2,23 2,15 244 | .05 | 14
| 18. Dirigir y supervisar 1,44 1,40 1,17 1,44
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,43 1,44 1,20 1,67 | .01 | 3<4
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,70 2,06 1,90 2,33 | .00 | 14
| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,70 2,17 1,61 2,33 | .00 | 1,3<24
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Gréfico 40.-Perfil del analisis de la motivacién en relacion al tipo de contrato.

El personal de enfermeria que se encuentra con un contrato de

tipo eventual en

gran parte de los incentivos ha obtenido una puntuacion media inferior a la

obtenida por el personal interino o indefinido.

En la tabla y grafica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

funcién de tipo de contrato.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Satisfaccion. g | . |= L
Eg |t | 2a]an|s |0
e |2V |87 |5% 8|38
S 1. Retribucién econdmica actual. 2,07 | 2,19 | 1,98 | 2,14
S 2. Trabajo altamente especializado. 244 | 2,46 | 1,85 | 2,03 | .00 | 1,2>3/4
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 231 | 2,71 | 2,10 | 2,64 | .00 | 3<2
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo | 2,56 | 2,19 | 2,00 | 2,31 | .01 | 1>3
S 5. Influencia y poder en su empresa. 194 | 163 | 1,44 | 2,00 | .00 | 1,4>3
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,89 1,58 1,22 1,80 | .00 | 3<1,24
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,46 | 2,54 | 2,00 | 2,50 | .00 | 3<1,24
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,26 2,06 1,90 2,22
S 9. Rendimiento laboral. 300 | 283 | 263 | 3,11 | .01 | 3<1/4
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,52 2,67 2,24 286 | .01 | 3<24
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,61 2,58 2,29 2,58
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,72 | 290 | 2,44 | 3,03 | .00 | 3<24
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,43 2,67 2,34 2,78
S 14. Relaciones con sus compafieros. 2,69 | 256 | 256 | 2,78
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,98 | 3,04 2,83 2,83
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 250 | 2,46 | 2,12 | 244 | .05 | 3<1,24
S 17. Promocidn y ascenso personal en su empresa. 2,07 | 2,02 | 1,88 | 2,39
S 18. Valia profesional. 2,74 2,69 2,41 289 | .05 | 3<4
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 256 | 223 | 205 | 2,56 | .00 | 3<14
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,74 2,52 2,22 283 | .00 | 3<14
S 21. Status profesional y social. 256 | 233 | 2,02 | 258 | .00 |3<14
S 22. Puesto o cargo actual. 2,50 2,40 1,80 2,42 | .00 | 3<1,24
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,15 2,31 2,07 2,67 | .01 | 1,3<4
S 24. Opini6n de los demés acerca de vd. 2,48 | 2,60 | 2,34 | 2,50
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,84 | 3,04 2,90 | 3,03
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,88 | 2,37 | 1,79 | 2,06 | .00 | 3<2<1
. e o
T U Ig\t/reonstual

Gréfico 41.-Perfil del analisis de la satisfaccion en relacion al tipo de contrato.

Resumiendo la tabla y grafica anterior podemos decir que el personal eventual
esta en lineas generales menos satisfecho que el personal indefinido, interino

0 con otro tipo de contrato.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacion en funcién del tiempo que lleva en el turno.

2,4 4
2,2 4

1,8 4
1,6 4
1,4 4
1,2 4

Gréfico 42.-Perfil del analisis de la motivacion en relacién al tiempo que lleva en el turno.

La anterior grafica nos refleja que el colectivo de enfermeria que lleva de 1 a 2
afios en el mismo turno es el mas motivado, siguiéndole el grupo de personal
que llevan de 6 a 11 meses. Con gran diferencia y quedando reflejado en casi
todos los items los menos motivados son tanto el grupo que lleva de 0 a 5

meses como el que lleva mas de 4 afios en el mismo turno.
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Motivacion.
[%] (%)
%) Q =] <
(] (2] 1) () ey =
7] Q 8 o © Q
ES |t |Ss|®s|Ys|= | ¢©
2 (37 (37137 ]8% 8 |8
o © — ~N + n [a)
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,36 1,51 1,87 1,45 1,44 .00
| 2. Buen ambiente laboral 2,09 2,18 2,46 2,05 1,83 .00 | 4,5<3
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,73 1,69 2,08 1,75 1,69 .05
| 4. Aprecio y consideracién de sus comparfieros 1,86 1,98 2,13 2,30 1,92 .05 | 1«4
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,77 1,84 2,10 2,00 1,72
| 6. Relaciones afectivas estables 2,14 2,20 2,35 2,05 2,11
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,41 1,65 1,98 1,65 1,50 .00 | 1,5<3
| 8. Valia profesional 1,95 2,29 2,45 2,15 2,11 .05 | 1<3
| 9. Status profesional y social alto 1,36 1,92 2,22 1,45 1,39 .00 | 1,4,5<2,3
| 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 1,36 1,90 2,21 1,40 1,22 .00 | 1,4,5<2,3
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,64 1,73 2,02 1,90 1,69
| 12. Retribucién econémica elevada 1,68 1,65 1,92 1,50 1,50 .05 | 45<3
| 13. Exito profesional 1,41 1,76 2,25 1,60 1,39 .00 | 1,2,4,5<3
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 1,68 1,98 2,31 1,90 1,50 .00 | 5<4<3
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 2,14 2,29 2,63 1,95 1,50 .00 | 5<1,4<3
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 1,82 2,37 2,52 1,85 1,36 .00 | 5<1,4<2,3
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo | 1,82 2,45 2,54 1,95 1,56 .00 | 1,4,5<2,3
| 18. Dirigir y supervisar 1,09 1,31 1,77 1,30 1,08 .00 | 1,2,45<3
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,09 1,47 1,85 1,20 1,08 .00 | 1,5<2<3
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,86 2,22 2,27 1,85 1,33 .00 | 5<1,4<3
I 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,64 1,94 2,40 1,65 1,58 .00 | 1,2,45<3
3 5 =—4—(0-5 meses
b g 6-11meses
' =—@==1-2 afos
2,6 - —@—2-4 afios




La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

En la tabla y gréfica siguientes se especifica la valoracion de la satisfaccion en

funcién del tiempo que lleva en el turno.

Satisfacciéon 9 8 2 g 8 o

(2 | Eg | %5 | S 3a |2 |2

w0 ST YT 0T8T | 5 £

o © - N + (%) [a)
S 1. Retribucién econdmica actual. 2,18 2,02 2,44 1,90 1,75 .00 | 5<3
S 2. Trabajo altamente especializado. 1,91 2,04 2,25 2,40 2,56 .00 | 1<5
S.3. Innovacién tecnolégica de la empresa. 2,41 2,47 2,75 2,40 1,97 .00 | 5<1,2,3,4
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su 2,23 2,02 2,50 2,45 2,25 .05 | 2<3
trabajo
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,55 1,69 2,15 1,60 1,47 .00 | 1,2,45<3
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,55 1,47 1,94 1,70 1,44 .01 | 2,5<3
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,23 2,24 2,69 2,55 2,14 .00 | 1,2,5<3
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,09 1,96 2,44 2,20 1,83 .01 | 2,5<3
S 9. Rendimiento laboral. 2,55 2,90 3,00 2,80 3,00 1<3,5
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,50 2,55 2,90 2,30 2,28 .01 | 4,5<83
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,32 2,43 2,73 2,75 2,36
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,64 2,73 3,00 3,00 2,42 .00 | 5<34
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,32 2,71 2,88 2,55 1,94 .00 | 5<3
S 14. Relaciones con sus comparieros. 2,59 2,45 2,67 2,85 2,78
S 15. Relaciones con sus amigos. 3,00 2,73 2,83 3,40 3,06 .05 | 2,3<4
S 16. Formacién y desarrollo profesional. 2,27 2,29 2,65 2,60 2,11 .00 | 5<34
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 1,86 2,16 2,65 1,55 1,56 .00 | 4,5<2<3
S 18. Valia profesional. 2,32 2,59 3,00 2,75 2,53 .00 | 1<3
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,05 2,29 2,62 2,30 2,28 .05 | 1<3
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,41 2,47 2,83 2,55 2,50
S 21. Status profesional y social. 2,09 2,37 2,71 | 2,35 2,11 .00 1,5<3
S 22. Puesto o cargo actual. 2,14 1,96 2,71 2,45 2,17 .00 | 2<3
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,14 2,39 2,79 1,95 1,67 .00 | 5<3
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,32 2,45 2,69 2,55 2,31
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,95 2,90 2,98 2,89 3,00
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,17 1,64 2,42 2,91 3,11 .00 | 2<5
‘ =—4—(-5meses
5 =—&—G-11meses
s =—@—=1-2aii0s

—@—2-4afios

—X¥—mas 4 afios

Grafico 43.-Perfil del andlisis de la satisfaccién en relacion al tiempo que lleva en el turno.

Igualmente el colectivo mas satisfecho es el que lleva de 1 a 2 afos en el
mismo turno. Anotar que el colectivo de méas de 4 afios en el mismo turno todo
y estar satisfecho en lineas generales, queremos destacar que en items tales
como: rendimiento laboral, trabajo altamente especializado y relacién con los

hijos son los de puntuacion media mas alta.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacién en funcion de horas de trabajo diario.

Motivacion.
%]
0 0 © g
% ) o —~ o ~ g —~ —~ w %
s | 28 28 | nT | g8 1 E |5
~ = o a 3 ®» |0
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,76 1,79 1,33 1,33 1,37 .00 1,2>3,4,5
| 2. Buen ambiente laboral 2,12 2,38 2,11 2,22 2,16
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,88 2,10 1,56 1,78 1,89 .01 | 2>3
| 4. Aprecio y consideracién de sus comparfieros 1,94 2,17 2,04 2,44 1,95
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,91 2,00 1,81 2,00 1,89
| 6. Relaciones afectivas estables 2,24 2,31 2,15 2,22 2,05
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,79 1,79 1,52 1,56 1,68
| 8. Valia profesional 2,43 2,25 2,04 2,33 2,05 .01 | 1>34
| 9. Status profesional y social alto 2,18 1,86 1,39 1,00 1,68 .00 | 1>4
| 10. Posibilidades de promocién y ascenso profesional 2,03 1,93 1,37 1,11 1,68 .00 | 1,2>4
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,84 2,00 1,74 1,67 1,74
| 12. Retribucién econémica elevada 1,71 2,10 1,52 1,33 1,63 .00 | 2>3,4,5
| 13. Exito profesional 2,01 1,97 1,39 1,33 1,84 .00 | 1,2,5>53,4
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 2,15 2,07 1,72 1,44 1,79 .00 | 1,2>4
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 2,43 2,38 1,81 1,67 2,21 .00 | 1,2>4
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 2,46 2,28 1,57 1,44 2,21 .00 | 1,2,5>53/4
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo | 2,51 2,34 1,65 2,00 2,16 .00 | 1,2,5>3
| 18. Dirigir y supervisar 1,47 1,62 1,17 1,11 1,32 .00 | 2>34
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,68 1,59 1,11 1,00 1,37 .00 | 1,2>34
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 2,34 2,17 1,50 1,67 1,84 .00 | 1>34
I 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 2,12 2,28 1,65 1,11 1,95 .00 | 2>3>4
3 =—4—"7horas
b g . 10horas
: ==4—12horas
2,6 - —@-—13.5hora
A —¥—Otros
4 1
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Gréfico 44.-Perfil del analisis de la motivacion en relacion a las horas de trabajo diario.
Esta grafica nos refleja que el personal que su jornada laboral es de 7 horas o

10 horas diarias respectivamente reflejan una media mas alta de motivaciéon
en la mayoria de los items que los demas.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la satisfaccion en funcion de horas de trabajo diario.

Satisfaccion i § _ § _ id e | e S
215 |57 |88%E° |8 |2
~ - — - < O n o
S 1. Retribucién econémica actual. 2,19 2,31 1,83 2,33 2,05 .00 | 3<24
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,10 2,17 2,52 2,22 1,95 .00 | 5<3
S.3. Innovacioén tecnoldgica de la empresa. 2,57 2,59 2,22 2,33 2,37
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo 2,28 2,21 2,28 2,67 2,21
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,94 1,86 1,56 1,44 1,63
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,79 1,86 1,35 1,67 1,53 .01 | 2>3
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,37 2,52 2,39 2,67 2,11
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,26 2,03 2,02 2,11 2,00
S 9. Rendimiento laboral. 2,99 2,86 2,69 3,00 3,16
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,74 2,66 2,28 3,00 2,42 .01 | 3<4
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,57 2,55 2,52 2,78 2,21
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,82 2,72 2,72 3,00 2,63
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,87 2,72 1,93 2,89 2,68 .00 | 3<1,24,5
S 14. Relaciones con sus comparieros. 2,50 2,48 2,83 3,44 2,47 .00 | 4>1,2,35
S 15. Relaciones con sus amigos. 2,74 2,79 3,20 3,67 2,74 .00 | 4>1,2,35
S 16. Formacién y desarrollo profesional. 2,53 2,31 2,43 2,22 2,00
S 17. Promocidn y ascenso personal en su empresa. 2,40 2,28 1,57 2,11 2,05 .00 | 3<124
S 18. Valia profesional. 2,82 2,66 2,52 2,89 2,58
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,40 2,38 2,26 2,44 2,37
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,60 2,48 2,57 3,00 2,47
S 21. Status profesional y social. 2,68 2,31 2,15 | 2,22 2,16 .00 3,5<1
S 22. Puesto o cargo actual. 2,40 2,38 2,20 2,33 2,05
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 2,57 2,62 1,69 2,11 2,47 .00 | 3<1,25
S 24. Opinién de los demés acerca de vd. 2,54 2,38 2,39 3,00 2,47
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 2,74 3,07 3,06 3,00 3,24
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 1,98 2,17 3,18 3,20 1,80 .00 | 1,2,5<34
. =—4—"7horas
- =k—10hooras
: ==4—12horas
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Gréfico 45.-Perfil del andlisis de la satisfaccion en relacion a las horas de trabajo diario.

En esta grafica queda reflejado que en la mayoria de los items el personal que
trabaja 12 horas diarias su grado de satisfaccion es menor que los demas
grupos. Destacar que el personal que trabaja 13,5 horas diarias tiene un nivel
de satisfaccion mas elevado en cuanto nos referimos a los items: relaciones
con sus compareros y relaciones con sus amigos.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la motivacion en funcion de los dias a la semana de trabajo.

Motivacion. g 4 4 P
S | B | B | o S
od | vwd | M8 e 5
e e |85
| 1. Participacién en la toma de decisiones 1,40 1,53 1,95 .00 1,2<3
| 2. Buen ambiente laboral 2,18 2,08 2,31
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes y superiores 1,72 1,79 2,03 .05 | 1<3
| 4. Aprecio y consideracién de sus comparfieros 2,17 1,93 2,00
| 5. Aprecio y consideracion de sus subordinados 1,89 1,91 1,90
| 6. Relaciones afectivas estables 2,22 2,11 2,36
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1,51 1,67 2,03 .00 | 1,2<3
| 8. Valia profesional 2,03 2,26 2,55 .00 | 1,3<3
| 9. Status profesional y social alto 1,38 1,77 2,44 .00 | 1<2<3
| 10. Posibilidades de promocion y ascenso profesional 1,37 1,73 2,33 .00 | 1<2<3
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1,71 1,77 2,08 .01 | 1,2<3
| 12. Retribucién econémica elevada 1,63 1,65 1,85
| 13. Exito profesional 1,46 1,77 2,26 .00 | 1<2<3
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo profesional 1,74 1,91 2,31 .00 | 1,2<3
| 15. Innovacion tecnolégica en la empresa 1,94 2,15 2,62 .00 | 1,2<3
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y trabajo creativo 1,68 2,16 2,62 .00 | 1<2<3
| 17. Condiciones fisicas y ambientales agradables del trabajo 1,92 2,05 2,77 .00 | 1,2<3
| 18. Dirigir y supervisar 1,12 1,41 1,69 .00 | 1<2<3
| 19. Influencias y poder en la empresa o en la sociedad 1,22 1,33 1,95 .00 | 1<3
| 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1,65 1,97 2,51 .00 | 1<2<3
I 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la empresa 1,60 1,96 2,44 .00 | 1<2<3
3
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Gréfico 46.-Perfil del analisis de la motivacion en relacién a los dias a la semana de trabajo.

En la gréafica anterior queda reflejado que el personal de enfermeria que trabaja
de 6 a 7 dias a la semana (jornada laboral de 7 horas) se encuentra mas
motivados en la mayoria de items que los que trabajan menos dias, excepto
en: buen ambiente laboral, aprecio y consideracion a sus comparieros, aprecio
a sus subordinados, relaciones afectivas estables y retribucion econdémica
elevada en los que no hay una diferencia significativa.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Andlisis de la satisfaccién en funcion de los dias a la semana de trabajo.

Satisfaccion . _ i’ ©
£ 1g |& | |2
T2 eS| E s
— < © n (&)
S 1. Retribucién econémica actual. 1,95 2,09 2,33 .01 1<3
S 2. Trabajo altamente especializado. 2,32 2,07 2,38 .01 2<3
S.3. Innovacioén tecnoldgica de la empresa. 2,28 2,35 2,87 .00 1,2<3
S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo. 2,26 2,20 2,46
S 5. Influencia y poder en su empresa. 1,55 1,68 2,23 .00 1,2<3
S 6. Dirigir y supervisar a otros. 1,37 1,62 2,10 .00 1,2<3
S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo. 2,37 2,23 2,72 .01 1,2<3
S 8. Participacion en la toma de decisiones. 2,02 2,04 2,44 .01 1,2<3
S 9. Rendimiento laboral. 2,78 2,88 3,10
S 10. Desarrollo de la propia iniciativa. 2,37 2,53 2,95 .00 1,2<3
S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente. 2,51 2,37 2,85 .01 1,2<3
S 12. Ambiente humano en su trabajo. 2,69 2,64 3,13 .00 1,2<3
S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo. 2,25 2,49 3,13 .00 1,2<3
S 14. Relaciones con sus comparieros. 2,89 2,52 2,46 .00 2,3<1
S 15. Relaciones con sus amigos. 3,20 2,73 2,87 .00 2,3<1
S 16. Formacion y desarrollo profesional. 2,28 2,33 2,69 .01 1,2<3
S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa. 1,75 2,11 2,56 .00 1<2<3
S 18. Valia profesional. 2,57 2,65 2,92
S 19. Exitos profesionales alcanzados. 2,34 2,27 2,55
S 20. Con su personalidad y caracter. 2,55 2,57 2,64
S 21. Status profesional y social. 2,18 | 2,35 2,77 .00 1,2<3
S 22. Puesto o cargo actual. 2,11 2,31 259 | .01 1<3
S 23. Organizacion y funcionamiento de su empresa. 1,94 2,32 2,77 | .00 1<2<3
S 24. Opinién de los demas acerca de vd. 2,46 2,49 2,51
S 25. Relaciones afectivas de pareja. 3,13 2,86 2,82
S 26. Relaciones positivas con los hijos. 2,90 2,05 2,22

Gréfico 47.-Perfil del analisis de la satisfaccién en relacion a los dias a la semana de trabajo.
Igualmente en la grafica de satisfaccibn vemos que se encuentran mas

satisfechos en la mayoria de items el personal que trabaja de 6 a 7 dias a la
semana.
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La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

A continuacion hemos querido realizar el estudio comparativo de algunas de las
variables que hemos obtenido como mas significativas separando los tres
centros estudiados.

En este grafico observamos de forma descriptiva nuestra muestra en funcién
de la situacion laboral en los tres centros por separado:

Grafico de barras

30+ situacion laboral
[ indefinido

@ interino

O eventual

B otros

publico privado consorcio
tipo empresa

En el hospital publico prevalece el personal indefinido e interino; el personal en
situacién laboral eventual u otra es menos de 1/3 de la muestra.

En el hospital privado la situacion laboral otros es la que mas destaca, al ser un
hospital privado consideramos la situacion laboral “otros” como “pago por acto”,
“guardias localizables”, “obra servicio”...El personal interino también tiene una
presencia en numero importante.

Finalmente en el centro concertado o consorcio la presencia de personal
indefinido esta casi a la par con la del personal eventual.
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En la siguiente grafica mostramos en nivel total de motivacién, segun la
situacion laboral en los diferentes hospitales estudiados.

Remarcar que segun nuestra escala de motivacion la puntuacién mas baja es
de 21 puntos y la mas alta de 63 puntos. (21 items con puntuacion de 1,2 o 3).

Medias marginales estimadas de total motivacién

55,00 situacion laboral
indefinido
interino
eventual

50,00

otros

45,00

40,00

35,00

30,00

25,00

I I I
publico privado consorcio

tipo empresa

Aqui observamos la tendencia general durante todo el trabajo que la media de
motivacion mas elevada es la del centro privado. Pero como dato a remarcar y
diferente a los resultados obtenidos sin separar los centros, es que tanto en el
centro publico como en el concertado, aunque en éste en menor intensidad, el
personal eventual presenta un mayor grado de motivacion que el personal
indefinido.
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En la siguiente grafica mostramos en nivel total de satisfaccion, segun la
situacion laboral en los diferentes hospitales estudiados.

Remarcar que segun nuestra escala de satisfaccion la puntuacion mas baja es
de 26 puntos y la mas alta de 104 puntos. (26 items con puntuacion de 1,2,3 o
4).

Medias marginales estimadas de total satisfaccion
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otros

70,00

65,00

60,00

55,00
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I I I
publico privado consorcio

tipo empresa

Cuando de trata de valorar la satisfaccion el personal eventual es claramente el
mas insatisfecho.
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El siguiente gréafico describimos la muestra estudiada segun el tipo de turno y el

hospital al que pertenece.

Grafico de barras
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@ tarde

] O noche

20 B fin de semana
O turno rotatorio
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publico privado consorcio

tipo empresa

Como dato curioso queremos remarcar, algo antes ya comentado, la gran
participacion del personal del turno de noche en el centro publico. En el resto

de turnos y centros la muestra es bastante proporcional.
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En la siguiente grafica se describe la motivacion total respecto al tipo de turno y
al hospital al que pertenece.

Medias marginales estimadas de total motivacion

tipo de turno
mafiana
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I | I
publico privado consorcio

tipo empresa

Las medias no estimables no se representan

Se observa, la tendencia general comentada anteriormente, que tanto el turno
rotatorio como el de fin de semana (en los hospitales que existe este turno) el
grado de motivacion son los mas bajos. Como dato a destacar es el grado de
motivacion tan bajo que obtenemos en el turno de mafiana del Consorcio.

Ramon Mir, Cristina Toral, Julia Coello.2004 - 2006 90



La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Gréfico total satisfaccion respecto turno y hospital.

Medias marginales estimadas de total satisfaccion.
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En los resultados de la satisfaccion vemos que en el centro publico el turno
rotatorio es el que obtiene medias mas bajas. En el hospital privado pasa lo
mismo, aunque también merece ser comentado el turno de fin de semana por
su bajo nivel de satisfaccion. En el centro concertado hay un cambio
significativo y curioso, el turno de fin de semana es el mas satisfecho, debido

sobretodo a la buena relacién con los companeros.
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Gréfico descriptivo de la muestra respecto horas de trabajo diario y el hospital
al que pertenece.

Gréafico de barras
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Se observa que en el hospital publico prevalece el turno de 12 horas; en el
privado el de 7 h; y en el consorcio la existencia de un turno de 13,5 horas (fin
de semana) es lo mas destacable.

Ramon Mir, Cristina Toral, Julia Coello.2004 - 2006

92



La gestion de turnos influye tanto en la motivacion como en la satisfaccion del personal de enfermeria.

Grafico representativo de total de motivacion, respecto a horas de trabajo
diarias y hospital al que pertenece.

Medias marginales estimadas de total motivacion
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Las medias no estimables no se representan

En el centro publico el personal mas motivado es el que trabaja 12h diarias
(matizar que trabajan dias alternos) al igual que en la privada. En el consorcio
la motivacion es similar independientemente las horas que trabajen el dia.
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Grafico total satisfaccion respecto a horas de trabajo diario y centro de trabajo.

Medias marginales estimadas de total satisfaccion
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El resultado obtenido es muy similar al grafico de motivacion.
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Gréfico que describe nuestra muestra respecto los dias de trabajo semanales
y el centro hospitalario al que pertenece.

Gréafico de barras
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En el hospital publico la mayoria del personal trabaja de 1 a 3 dias. (jornada
laboral de 12 horas a dias alternos).

En el hospital privado prevalece que el personal trabaje de 4 a 7 dias. (jornada
laboral predominante en este centro de 7 horas).

En el consorcio observamos que gran parte del personal trabaja de 1 a 3 dias
(jornada de 13,5 horas de fin de semana), también hay una importante
presencia de personal que trabaja de 4-5 dias.
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Grafico total de motivacién respecto dias de trabajo semanales y centro de

trabajo.

Medias marginales estimadas de total motivacion
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En el centro publico y el consorcio el personal que trabaja entre 1 y 3 dias son
los que presentan un grado mas elevado de motivacion.

En el hospital privado el personal mas motivado es el que trabaja 6-7 dias,
seguido muy de cerca del que trabaja 4-5 dias. (matizamos que son turnos de 7

horas).
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Grafico total de satisfaccion respecto dias de trabajo semanales y centro de
trabajo

Medias marginales estimadas de total satisfaccion
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En el grafico de satisfaccion los resultados son muy similares que en el grafico
anterior.
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Gréfico que describe nuestra muestra respecto al tiempo que el personal
permanece en un mismo turno y el centro hospitalario al que pertenece.

Grafico de barras
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En el centro publico la mayoria del personal permanece mas de 4 afios en un

mismo turno.
En el centro privado el gran grueso de la muestra permanece en un mismo

turno de 6 meses a 2 afos.
La muestra del consorcio respecto la presencia en un mismo turno es como

podemos observar bastante homogénea.
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Grafico que representa grado total de motivacién respecto permanencia en un

mismo turno y centro de trabajo.

Medias marginales estimadas de total motivacion
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En el centro publico el personal que lleva de 2 a 4 afios en un mismo turno es

el mas motivado.

En el hospital privado sucede lo mismo, aunque también queremos remarcar
gue el personal lleva entre 1 y 2 afios en el mismo turno obtiene un alto nivel de

motivacion.

En el consorcio el personal que lleva entre 6 y 11 meses es el mas motivado,
curiosamente en este centro el personal que lleva mas de 4 afios en el mismo
turno aun mantiene un grado de motivacion bastante elevado respecto a la

muestra de este hospital.
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Grafico total satisfaccion respecto tiempo de permanencia en un mismo turno y
centro de trabajo.

Medias marginales estimadas de total satisfaccion

80,00 tiempo en este
turno
de 0 a 5 meses
75,00 ——6allm
1 a2 afios
de 2 a 4 afios
70,00 + de 4 afios
65,00 -
60,00
55,00
50,00
I I I
publico privado consorcio

tipo empresa

Las medias no estimables no se representan

En el centro publico y privado el personal mas satisfecho es el que permanece
de 2 a 4 afios en un mismo turno.

En el consorcio, por contra, se destaca con un alto grado de satisfaccion el
personal que permanece en el mismo turno entre 1 y 2 afios.
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8.- VALORACION DE LOS RESULTADOS Y
CONCLUSIONES.

Las caracteristicas sociales y demogréficas de la profesion son el producto y el
reflejo de su historia reciente y posicion en la sociedad; son también elementos
claves para entender las probleméticas principales y las diferentes opiniones

de las enfermeras.

Segun los datos obtenidos en nuestro estudio la composicion del colectivo
enfermero es una profesion relativamente joven y donde histéricamente

predominan las mujeres.

Tras realizar el analisis de los datos, llega el momento de valorar los resultados
obtenidos teniendo en cuenta la hipotesis principal: “La motivacion y la
satisfaccion del personal diplomado de enfermeria esta relacionada con el tipo

de gestion de turnos”. Asi, podemos corroborar que es cierta.

Los tipos de turnos es la principal variable a valorar, hay cierta diferencia tanto
en el grado de motivacién como en el de satisfaccién segun el turno en que se
trabaja. Los turnos mejor valorados son el de tarde y el de mafiana, siendo el

turno rotatorio el que ha obtenido medias mas bajas.

En nuestro estudio partimos, como ya comentamos en el marco tedrico, de que
una gestion de turnos engloba el tipo de contrato, el tipo de turno y la
posibilidad de elegirlo, el tiempo de permanencia en el mismo, etc. Al analizarlo
punto por punto, observamos que el personal que ha podido elegir turno tiene
mayor grado de motivacion y sobretodo de satisfaccion que quien no lo ha
elegido. Lo mismo sucede con el personal que siente que su centro mantiene
una linea facilitadora al acceso de formacion continuada. A su vez observamos
que el personal con contrato eventual estd menos satisfecho que el personal

gue tiene una contratacion que le permite una mayor estabilidad laboral, nos
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referimos tanto a los indefinidos como interinos. Sin embargo, hay que resaltar

que los interinos y eventuales muestran, en general, mayor motivacion.

Otro dato a destacar es que en el personal de enfermeria con una experiencia
laboral mayor de 30 afios, su grado de motivacion y satisfaccion desciende de

manera considerable.

Maslow dice ante la necesidad de sentirse realizado, que una vez satisfecha
ésta la persona tiende a la estabilidad. Relacionandolo con nuestro estudio
hemos observado, que efectivamente, el personal que permanece mas de seis
meses en un mismo turno (“estabilidad”) y a su vez percibe un buen clima
laboral, donde se siente aceptado, valorado y respetado, su estado de
motivacion y satisfaccion esta por encima de la media. Matizar que a partir de
mas de cuatro afios trabajando en el mismo turno el grado de motivacion y

satisfaccion empieza a descender.

Los anteriores factores son incentivos claros para el personal de enfermeria
que favorecen el aumento de la motivacion y de la satisfaccion. Dichos
incentivos claramente motivadores nos hacen pensar en la teoria monista de
Taylor, ya que éste relaciona el grado de motivacion con algunos de los

incentivos citados.

Como queda reflejado en nuestro marco tedrico el incentivo monetario es poco
motivador a largo plazo. Esto lo hemos podido comprobar cuando
preguntdbamos: ¢Qué grado de motivacion te aporta tu retribucion econémica
actual? Los resultados obtenidos han sido: el mas elevado en el centro privado,
seguido del centro concertado y por ultimo el centro publico. Dato curioso éste,
sabiendo que la realidad en un centro publico es dénde la retribucion
econdémica es mas elevada seguido del centro concertado y por ultimo los del

centro privado.
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A la hora de analizar y valorar todos los resultados descritos anteriormente,
gueremos hacer hincapié en una limitacion ya mencionada: en la muestra
estudiada hay una participacion del centro privado mas elevada que los otros
dos centros. Si tenemos en cuenta que el centro privado es dénde hemos
obtenido los valores de motivacion y satisfaccion de medias mas altos,

podemos deducir que éstos han incidido directamente en los resultados finales.

9.- PROPUESTAS/RECOMENDACIONES.

Hay factores claros, segun los resultados obtenidos, que son incentives para el
personal de enfermeria y que favorecen el aumento de la motivacion y
satisfaccion si el hospital decide llevarlos a cabo dentro de sus politicas de

gestion de turnos.

La linea que deberia seguir la empresa segun el estudio realizado seria:

1- Desde nuestro punto de vista, vemos la necesidad de que se procure un
aumento del numero de personal con estabilidad laboral, consiguiendo
un mayor numero de contratos interinos o indefinidos.

2- Proponemos que la direccion de enfermeria favorezca, dentro de sus
posibilidades, el acceso del personal de enfermeria a la formacion
continuada ya que ésta guarda una estrecha relacién con el aumento de
la satisfaccion, favoreciendo el sentirse mas seguro y mejora la calidad
asistencial.

3- Nuestro estudio nos permite afirmar que indistintamente de la titularidad
del hospital (ICS, XHUP, Privado) y de su tipo de gestidon de turnos, en
todos se coincide que el personal que ha podido escoger su turno de
trabajo su nivel de motivacién y satisfaccibn es mas elevado que el
personal que no ha podido escogerlo, siendo asi proponemos que se
facilite que el mayor numero posible de personal pueda elegir su turno

de trabajo.
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4- Garantizar la maxima estabilidad en el mismo turno, procurando que el
personal de enfermeria pueda permanecer de 6 meses a 4 afios aprox.
en él para facilitar compaginar la vida laboral y la familiar.

5- Proponer una cadencia de turnos evitando el turno rotatorio.

En nuestro trabajo observamos que el personal que lleva mas de 30 afios
trabajando tanto su grado de motivacion como de satisfaccion descienden
considerablemente. Pensamos que factores como: el poco reconocimiento,
darles mas rol autbnomo, dejar que se hagan suyo el protocolo para darles
asi mas competencia en el que hacer diario y en su toma de decisiones,

pueden influir directamente a esta respuesta.

Una nueva via de investigacion posterior a este estudio podria ser conocer
las expectativas e inquietudes del personal de enfermeria que lleva mas de
30 afios en la profesion para poder encontrar una manera de conseguir

motivarles y que se sintieran satisfechos en su trabajo.

Durante la recogida de datos, mientras pasabamos las escalas de motivacion
y satisfaccidon, nos llamé la atencién que diversos de los encuestados nos
planteasen una sugerencia muy similar todos ellos. Una vez leido el
cuestionario nos comentaban que para ellos una accion que les haria
aumentar tanto el grado de motivacién como el de satisfaccion, seria tener
un espacio para la expresion de emociones y dificultades. Estas enfermeras
insinuaban una ligera falta de factor humano en este aspecto. Estos
comentarios nos hacen reflexionar y plantearnos una pregunta: ¢Es posible

una correcta gestién de turnos si te olvidas del factor humano?.
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11.- ANEXOS

Adjuntamos CD.
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Escala de Motivaciones Sociales.

Esta escala no es una prueba con respuestas correctas o incorrectas. Se trata
de un cuestionario que describe aspectos, sobre todo de tipo profesional y
laboral.

En él encontrara dos partes diferenciadas pero tanto en la primera parte como
en la segunda deberad marcar con una X el recuadro que se corresponda con
su situacion personal.

Dado el caracter anénimo del instrumento y la maxima confidencialidad de los
datos, rogamos que consten todas las cuestiones y que sean sinceros en sus
respuestas.

Sdlo nos queda agradecerles el tiempo dedicado y su colaboracién. Gracias.



12 Parte: Perfil Profesional.

4 Mujer
V1 Sexo Varén J
i i i Otros
V2  Estado Civil Soltero/a Casado/a | Divorciado/a | Viudo/a
V3 Edad -25 25-29 30-34 35-39 40-44
45-49 50-54 55-59 +60
V4 Situacién laboral Indefinido Interino Eventual Otros
V5. Empresa Publica Privada consorcio
V6. Puesto de trabajo Directivo/a | Supervisor/a | Asistencial Otros
V7. Experiencia Laboral -5 Anos 5 - 9 anos [10-19anos |20-30anos | +30 anos
V8  Horas Semanales -15h 15-30h 31-40h +41h
) Mariana Tarde Noche Fin de sem | Rotatorio
V9. Tipodeturno
V 10. Horas de trabajo 7h 10h 12h 13.5h Otros
diario
V 11. Dias ala semana de 1d 2d 3d 4d 5d
trabajo.
6d 7d
V 12. Has elegido el turno Si No
gue tienes.
V13. Tiempo que llevas en 0 -5 meses | 6- 11meses 1- 2 afos 2 -4 anos | + 4afnos
este turno.
V 14. Has estado en otros Si No
turnos.
V 15. ¢Cuanto tardas en -30 min. 30-60min |60 -90min + 90min
llegar al trabajo
desde tu domicilio?
Si No
V16. Eres Pluriempleado/a
V 17 ¢Te facilita tu centro la S No

formacion continuada?




22 Parte: Aspectos motivacionales.

Recuerde marque, con una X el recuadro que corresponda 0 mas se adecue a
su situaciéon personal teniendo en cuenta el grado de importancia que le de a
cada uno de los siguientes incentivos.

1.Normal 2.Mucho 3.Muchisimo

| 1. Participacion en la toma de decisiones 1 2 3
| 2. Buen ambiente laboral 1 2 3
| 3. Aprecio y consideracion de sus jefes 'y
superiores 1 2 3
| 4. Aprecio y consideracion de sus
comparneros 1 2 3
| 5. Aprecio y consideracion de sus
subordinados 1 2 3
| 6. Relaciones afectivas estables 1 2 3
| 7. Cargo o puesto de gran responsabilidad 1 2 3
| 8. Valia profesional 1 2 3
| 9. Status profesional y social alto 1 2 3
| 10. Posibilidades de promocion y ascenso
profesional 1 2 3
| 11. Independencia y autonomia en el trabajo 1 5 3
| 12. Retribucién econdmica elevada 1 2 3
| 13. Exito profesional 1 2 3
| 14. Oportunidades de formacion y desarrollo
profesional 1 2 3
I 15. Innovacién tecnoldgica en la empresa 1 2 3
| 16. Desarrollo de la propia iniciativa y
trabajo creativo 1 2 3
I 17. Condiciones fisicas y ambientales
agradables del trabajo 1 2 3
| 18. Dirigir y supervisar 1 > 3
I 19. Influencias y poder en la empresa
0 en la sociedad 1 2 3
I 20. Adaptacion fisica y normativa al trabajo. 1 2 3
| 21. Solvencia, prestigio y organizacion de la
empresa 1 2 3




Haga lo mismo con los siguientes enunciados segun el grado de satisfaccion
que le produzcan.
1.Alguno 2.Normal 3.Mucho 4.Muchisimo

S 1. Retribucién econdmica actual. 1 )

S 2. Trabajo altamente especializado. 1 )

S.3. Innovacion tecnoldgica de la empresa. 1 2

=
N

S 4. Nivel de independencia en el desempefio de su trabajo

S 5. Influencia y poder en su empresa.

S 6. Dirigir y supervisar a otros.

S 7. Moral de grupo o equipo de trabajo.

S 8. Patrticipacion en la toma de decisiones.

S 9. Rendimiento laboral.

S 10. Desarrollo de la propia iniciativa.

S 11. Tareas y funciones que realiza actualmente.

S 12. Ambiente humano en su trabajo.

S 13. Condiciones fisicas y ambientales de trabajo.

S 14. Relaciones con sus comparieros.

S 15. Relaciones con sus amigos.

S 16. Formacion y desarrollo profesional.

S 17. Promocién y ascenso personal en su empresa.

S 18. Valia profesional.

S 19. Exitos profesionales alcanzados.

S 20. Con su personalidad y caracter.

S 21. Status profesional y social.

RPlRrlRr|RP|P|IRP|IRPIPIRP|RP|RP|RP|IRP|RP|R|R]|R
N(RNINININ|ININDINDINDNdNININININ|IN]N

S 22. Puesto o cargo actual. 1 2

S 23. Organizacién y funcionamiento de su empresa. 1 2

S 24. Opinion de los demas acerca de vd. 1 )

S 25. Relaciones afectivas de pareja. 1 )

Wl W W W W W W W W W W W W W W W WwWwWw|w www|w|w|w| w

S 26. Relaciones positivas con los hijos. 1 )
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