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En el momento en que nos empezamos a plantear el tema sobre el que
versaria nuestra investigacion, hicimos un analisis en profundidad de todo
aquello que era motivo de preocupacion o causa de problemas frecuentes
para nosotras como gestoras en Enfermeria.

Surgieron diversos temas importantes y fue dificil su eleccion.

Nuestro interés se centro sobre el tema del absentismo laboral y a su vez,
en todos aquellos factores que podrian influir favoreciéndolo o
disminuyéndolo.

Conocedoras de la revalorizacion del factor humano a nivel internacional
en las organizaciones laborales, tendencia con la que nos sentimos
plenamente identificadas, hemos escogido investigar la motivacion por ser
el factor que esta mas relacionado con la actuaciéon humana, pudiendo
llegar a ser impulso para el trabajo y la autorrealizacion.

Esperamos conseguir una investigacion que vaya esclareciendo nuestras
inquiedes y abra caminos a nuevos estudios.
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Actualmente el absentismo laboral en la profesién de Enfermeria constituye
un grave problema dentro del mundo laboral por su magnitud, frecuencia y
niimero de afectados.

El absentismo tiene repercusiones negativas a diversos niveles:

1. Sobre el cliente repercute en la calidad, individualizacién y continuidad
de los cuidados, debido a la disminuciéon de profesionales que le
cuidan.

2. En el clima de trabajo en equipo, enrareciéndolo y dificultando el
logro de objetivos, debido a la ausencia de las personas implicadas en la
consecucion de los mismos.

3. En la falta de implicacion del cuidado continuado e integral al paciente,
por los cambios permanentes de unidad y de forma transitoria, a los que
se ven sometidos los profesionales con el fin de cubrir las vacantes no

programadas.

4. Sobre el presupuesto de recursos humanos, aumentando el gasto
sanitario, con el consiguiente coste de oportunidad para otros servicios
y prestaciones.

Nuestra funcién fundamental como enfermeras es cuidar, y para obtener
niveles altos de calidad de cuidados son necesarias una buena formacién y
una motivacion continua.

Diariamente el profesional de Enfermeria ha de afrontar situaciones
criticas en las que juegan un papel importante las relaciones humanas.
Dificilmente podra conseguirlo si no esta motivado. Asi pues, la
motivacion es un factor suficientemente importante como para que los
gestores de Enfermeria dediquen una parte considerable de su trabajo en
fomentarla.

Por todo ello consideramos importante investigar en este campo para
sentar unas bases que nos indiquen coémo incidir positivamente desde
la gestion sobre la motivacion y, en consecuencia, el absentismo laboral.
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3.1 OBJETIVO GENERAL

Investigar en qué grado la motivacion laboral del personal de Enfermeria
incide en el absentismo.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar la incidencia y causas del absentismo del personal de Enfermeria.

Conocer el grado de influencia de cada uno de los factores de satisfaccion
asociados a la motivacion. '
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4.1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

A través de la Historia de la Humanidad vemos que muchos de los modelos
utilizados por la sociedad para la motivacion del trabajo han seguido la
fuerza de la coercion, es decir, el castigo.

Los faraones amenazaban y castigaban a sus esclavos con los trabajos
mas dificiles, azotes, etc.

Durante la Edad Media, y también posteriormente los plantadores de
algodon del Sur de Estados Unidos de América, utilizaron con los
esclavos los métodos coercitivos como fuerza motivadora.

Los nazis en la Segunda Guerra Mundial, la Unién Soviética en la época de
Stalin, y en China, hasta no hace mucho tiempo, usaron también la coercién
como fuerza motivadora.

Este modelo supone que el factor humano trabaja mejor cuando se le pone
ante la alternativa: TRABAJO O CASTIGO. Pero, la verdad es que se
produce una ruptura psicolégica con el trabajo, de forma que lo frecuente
sera el sabotaje o la rebelion.

Desde el final de s.XIX las ideas de los teéricos sobre los motivos de los
que trabajan han sufrido cambios.

El concepto de motivacion ha ido variando a través del tiempo. Ha pasado
de basarse en el castigo como tnica medida para fomentar el trabajo a un
estudio mas profundo de la conducta humana.

Surge el concepto de motivacion como la orientacion dinamica que regula el
continuo funcionamiento del individuo en interaccién con su medio (Nuttin,
J. 1969).

También se afirma que es el tipo de conducta humana dirigida a conseguir
aquello que se necesita o desea.

La conducta humana impulsa a la persona a satisfacer sus necesidades
siguiendo incentivos adecuados (Fernandez, M. 1973).

Un comportamiento estd motivado cuando se dirige consciente o
inconscientemente hacia un fin, y sera la forma de expresar una aptitud que
una persona ya posee (Maier, N. 1975).

No es facil conocer los motivos que determinan un comportamiento ya que
los hombres persiguen infinitos objetivos para satisfacer infinitas necesidades
(Carrasco, 1975).
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La conducta humana puede convertirse en rutina y habito sin que lleguemos
a percatarnos de que se actua para satisfacer una necesidad.

Aparecen estudios en los que el hombre no es considerado
exclusivamente como individuo sino como persona, viendo la
motivacion como forma de intercambio entre el individuo y el medio
social, siendo el medio social el que proporciona al individuo grupos de
preferencia o valores que constituyen las metas hacia las cuales se
expresan los impulsos y la fuente de las normas de comportamiento (Dubin,
R. 1974).

También hallamos la motivacion como una necesidad en si que el hombre
debe satisfacer para lograr su autorrealizacion.

Los estudiosos de la motivacion distinguen varios tipos de la misma.

En primer lugar aquellos que son independientes de la experiencia vivida,
estan dirigidos a obtener objetivos indispensables para el organismo y
estan asociados con alguna forma de instinto interno: hambre, suefio,
impulso maternal, impulso sexual, etc. seran las PRIMARIAS O INNATAS,
las conductas que provocan son normalmente aceptadas.

Con el trabajo humano se pretende cubrir las necesidades mas elementales
de tipo fisico y por ello la retribucion econémica tiene una importancia
fundamental.

Una vez satisfechas las necesidades mas elementales se busca satisfacer las
SECUNDARIAS en las que aun siendo esencial la valoracion econémica
no es fundamental.

Las motivaciones SECUNDARIAS O APRENDIDAS las podemos
relacionar con:

El trabajo, a través del cual el individuo se siente util a su familia y los
demas.

La autorrealizacion, con el potencial de individuo vy el esfuerzo para
desarrollarlo. Es dinamica, cuando consigue un nivel busca otro mas alto.

La energia potencial de un hombre depende de su autoestima que aumenta
en funcion de los éxitos psicoldgicos.

La autorrealizacion es la capacidad de transformarse de forma continuada en
aquello que representa el objetivo personal del individuo, es la capacidad de
poner al dia de forma constante todo el potencial disponible que hay en el
hombre. Todo ello se consigue mediante la satisfaccion de una serie de
necesidades dependientes entre si como la necesidad de sentirse
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profesionalmente competente, el desarrollo de la conciencia de si y de
la aceptacion por los demas y el lograr ser apreciado y reconocido. El
conjunto provoca el éxito.

e La seguridad, seguridad ante el futuro y seguridad para orientarse en
los peligros.

¢ El dominio sobre los demas.

o La afectividad y afiliacion como necesidad de relacionarse con los
demas, depender afectivamente de sus jefes y pertenecer a un grupo u
organizacion social.

Otra forma de clasificar la motivacion es la que hace referencia a la
MOTIVACION EXTRINSECA, INTRINSECA, POSITIVA 'y
NEGATIVA (Fernandez Herndndez, M 1975).

En la motivacion EXTRINSECA el hombre hace algo que no le interesa
para conseguir el incentivo que le interesa. En cambio, en la motivacion
INTRINSECA el incentivo es total o parcialmente la actividad misma que la
persona ejecuta.

Enla motivacion POSITIVA la persona actia para conseguir los objetivos
que le atraen, conseguir prestigio profesional y un cierto nivel econémico.

En la motivacion NEGATIVA el hombre actua para evitar o destruir los
males que tiene o le desagradan, evitando castigos, sanciones o
enfermedades.

Si entendemos la motivacion como un proceso dinamico podemos
distinguir tres fases 0 momentos que se suceden.

En un oprncipio el individuo carece de algo para su normal
desenvolvimiento produciéndose la necesidad: carencias psiquicas, biologicas
y sociales. Sera la FASE CARENCIAL.

A continuacion, la misma necesidad provoca una actuacion, una actividad,
un impulso, estaremos entonces en la FASE DINAMICA.

Por altimo alcanzaremos la FASE FINAL en la que la consecucion de un
objetivo material, social o espiritual para calmar el deseo produce la
satisfaccion.(Fernandez Hernandez, M. 1975)
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4.1.2 TEORIAS

Desde que el trabajo se organiza aunque sea en pequefios grupos, para
satisfacer las necesidades de los mismos el hombre ha intentado siempre,
que el resultado de su trabajo fuera el mayor posible. (Carrasco Diaz. D.
1986).

Las teorias sobre la motivacion han ido evolucionando y desarrollandose con
el tiempo.

La primera escuela que plantea el estudio de la problematica del trabajo
humano en la empresa es la de Taylor. Se dedica a métodos de mejora del
rendimiento.

Para Taylor y otros partidarios de la Administracion Cientifica que existen
en la actualidad, es la cuantiay el sistema de remuneracion el unico factor
motivacional a tener en cuenta.

La forma de organizarse para lograr una mayor eficiencia es por medio del
control del trabajo, por una planificacion efectiva, unidad de mando,
responsabilidades claramente entendidas, y asi sucesivamente.

La clave del Disefio Organizacional es el tramo de control definido
como el nimero de subordinados que un gerente es capaz de supervisar, lo
que crea un sistema basado en una estructura de autoridad piramidal y
centralizada.

Hay una serie de suposiciones respecto a la motivacion de los trabajadores
basada en la FEtica Calvinista del Trabajo, que afirman, que a las
personas inherentemente les disgusta el trabajo, y que el dinero es de
primordial importancia para trabajar duro.

Aparecen criticas unanimes a esta teoria por parte sobretodo de los
trabajadores, porque creen que este sistema les reduce a simples maquinas.

Se pueden hallar grandes parcelas olvidadas como son, la participacion
del operario, las relaciones entre los mismos y los problemas de
comunicacion.

A pesar de ello actualmente se esta aplicando en muchas empresas métodos
derivados de esta teoria.

A modo de resumen, diremos que el Sistema Taylor tiene grandes
inconvenientes para la empresa ya que afecta a la moral de los trabajadores,
los aspectos psicologicos y sociales; es decir, ignora el factor humano.
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Cuanto mas satisfechos estén los trabajadores, mas dispuestos estaran a
comportarse y a actuar de acuerdo con las directrices y deseos de la
organizacion, y mas motivados estaran para alcanzar una elevada
productividad.

Con esta afirmacion la Escuela de Relaciones Humanas inicia el desarrollo
de su teoria en la que nos dice que la remuneracion no es suficiente para
alcanzar la satisfaccion, sino que son necesarias la mejora de la
comunicacion, la informacion entre los grupos de la empresa y el dar a cada
individuo la sensacion de la importancia de su trabajo.

Consideran muy importante también dar a los trabajadores mayor
oportunidad de participaciéon en la toma de decisiones que les afectan, se
cree asi que los trabajadores tendran un interés mayor por su trabajo y
empresa. Se aconseja a los mandos que escuchen las opiniones de los
trabajadores, que adopten politicas de direccion participativa para conseguir
cooperacion.

Hemos de tener en cuenta que uno de los aspectos clave de la estructura
social de cualquier organizacion industrial es un sistema jerarquico y que
dependera de este sistema y de la division del trabajo que esté establecida
en la organizacion, el buen funcionamiento de las relaciones humanas.

Los métodos utilizados por la Escuela de Relaciones Humanas no satisface
las necesidades de los trabajadores en referencia al logro, autorrealizacion,
etc. Es entonces cuando surgen nuevos enfoques buscando la satisfaccion
total del trabajador, cubriendo todas las facetas.

Maslow en 1943 estudi6 las necesidades comunes para todas las
personas, especificO una jerarquia que consistia en orden ascendente:

o Necesidades fisiologicas (aire, alimento y agua).
o Necesidades de seguridad (sociales, de amor propio y ego).
o Necesidades de autorrealizacion.

Afirmaba que las necesidades no satisfechas del nivel mas bajo son los
motivadores basicos del hombre.

En consecuencia, solo cuando estan satisfechas las necesidades
fisiologicas, las necesidades del orden superior que sigue seran los
factores motivadores del individuo. Cuando esa necesidad es satisfecha ya
no sirve para motivar el comportamiento y emerge la necesidad superior
siguiente en la jerarquia.
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Maslow postulaba que toda actividad humana es un intento para subir en
la jerarquia hacia la necesidad maxima de autorrealizacion.

Otros estudios muestran que las necesidades del nivel superior pueden
estar relacionadas con la satisfaccion en el trabajo, aun cuando las
necesidades superiores no estén satisfechas, 0 que es contrario a los
postulados de Maslow.

Tebricos organizacionales como Argyris y Mc Gregor han aceptado las
opiniones de Maslow y creen necesario, en el mejor interés de |la
organizacion y sus miembros, estructurar la organizacion para permitir al
individuo lograr la satisfaccion de sus necesidades de estimacion, autonomia
y autorrealizacion.

Como consecuencia de que las teorias clasicas sobre la satisfaccion y
motivacion no satisfacen determinadas necesidades de los trabajadores,
nacen nuevas teorias cuyo objetivo es aclarar cuales son las variables que
determinan la satisfacciéon o insatisfaccion de los trabajadores y la
repercusion sobre la misma.

La Teoria de Herzberg tiene su origen en una investigacion realizada por
Mauser, Herzberg y Suynderman que se publicé en 1959 cuyos objetivos
eran averiguar los motivos por los que el trabajador se siente satisfecho
o insatisfecho y analizar la influencia que tenia la satisfaccion o
insatisfaccion del trabajador sobre la actividad del operario, su actitud
hacia la empresa, etc.

Distinguen dos niveles de factores:

Los factores del primer nivel son aquellos elementos objetivos de la situacion
que, a juicio del trabajador, constituyen causas del sentimiento de
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo.

-Los factores de segundo nivel los define como un sentimiento de
satisfaccion o insatisfaccion de determinado tipo de necesidades provocado
por algin factor de primer nivel.

Las investigaciones también dieron a conocer que en el 73% de las ocasiones
en las que se manifiesta satisfaccion se aprecia una mejora en el nivel de
ejecucion.

Estas investigaciones dan lugar a la base de la formulacion de la Teoria de
Herzberg que supone que "La presencia de hechos relativos o la
dimension positiva de determinados factores del primer nivel es
normalmente la causa de la satisfaccion en el trabajo, mientras que la
ausencia o presencia de hechos relativos a la dimension negativa de tales
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factores no acostumbra a ser causa de insatisfaccion en el trabajo. La
satisfaccion en el trabajo determina mejoras en el nivel de ejecucion; a
tales factores se les puede denominar motivadores, porque motivan al
trabajador para ser mas eficaz. Su ausencia, al no ser causa de insatisfaccion
no afecta el nivel de ejecucion.”

"Por el contrario los hechos relativos a las dimensiones negativas de otros
factores de primer nivel (normas y procedimientos de la empresa, capacidad
directiva de los jefes, relaciones interpersonales, condiciones de trabajo,
salarios, etc.) son normalmente la principal causa de insatisfaccion en el
trabajo, mientras que su dimension positiva no acostumbra a ser causa de
satisfaccion." (Fernandez Hernandez, M. 1975).

Distingue pues factores que causan insatisfaccion de los que suponen
satisfaccion poniendo gran énfasis en la idea de que los factores que hacen
desaparecer la insatisfaccion no tienen porque dar lugar a satisfaccion.

Todo ello supone segin Eric Genesca (Genesca, E. 1977) salirse de la
posicion tradicional y considerar que satisfaccion e insatisfaccion se
mueven a distintos niveles y no en una misma linea continua.

Lo contrario de "satisfaccion" es "no satisfaccion" y lo contrario de
"insatisfaccion" es "no insatisfaccion”. nunca insatisfaccion y el resto pueden
ser determinantes de mayor.

Los motivadores pueden producir mas o menos satisfaccion pero no
menor insatisfaccion pero nunca de satisfaccion.

Por tanto, los factores que contribuyen a la satisfaccion en el trabajo son
distintos e independientes de los factores que tienden a provocar la
insatisfaccion.

Eric Genesca, refiriéndose a esta teoria, nos dice al igual que la Escuela de
Relaciones Humanas que cuanto mayor sea la satisfaccion de los
trabajadores mas motivados estaran para alcanzar una elevada
productividad o nivel de ejecucion. Pero también pone énfasis, a diferencia
del Taylorismo y la Escuela de Relaciones Humanas, en las necesidades de
competencia logro y autorrealizacion de los trabajadores.

Herzberg opta por el enriquecimiento del trabajo para conseguir una
utilizacion eficiente del personal y dice que deberia constituir una
funcién permanente de la direccion.

La Teoria de Herzberg es la que ha suscitado mayor nimero de
investigaciones en el ambito de la Psicologia Industrial.

10
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A veces, tanto la teoria como las investigaciones han creado cierto
confusionismo; el balance es positivo ya que ha ampliado
extraordinariamente el campo de conocimientos y significa un paso adelante
en los esfuerzos para comprender la motivaciéon humana.

Todas las teorias sobre la motivacion han tenido como objetivo ultimo la
eficacia, la productividad o nivel de ejecucion pero no satisfaccion del
trabajador en su puesto de trabajo.

La Escuela de Relaciones Humanas y la Teoria de Herzberg son las que
creen imprescindible para una alta productividad la satisfaccion en el
trabajo.

La satisfaccion en el trabajo depende de los rasgos caracteristicos
de la personalidad del trabajador y de las caracteristicas del trabajo que
realiza.

Existen varios modelos que intentan reflejar los dos rasgos
caracteristicos tales como el Modelo de Vroom que en 1964 propuso un
modelo cognoscitivo de motivacién. Segun él la satisfaccion en el trabajo
esta en funcion de la valencia de la fuerza de atraccion o de la
adversion de los resultados que a través del mismo se obtiene.

Para Vroom la satisfaccion en el trabajo depende de las caracteristicas
objetivas de éste como de la personalidad del trabajador.

Las variables clave son la valencia, la expectacion y los resultados,
pudiendo ser positivos o negativos.

Si un resultado tiene valencia positiva significa que a un individuo le
agradaria lograrla, en tanto si tiene valencia negativa significa que la
persona no quiere lograrla.

La expectacion se define como una creencia con relacion a la probabilidad
de que un acto en particular sea seguido por un resultado determinado.

La motivacion de un individuo para emprender un acto particular es funcion
de esta expectacion y de la fuerza de su valencia.

La Teoria de la Expectacion es un paso de gran importancia para definir
algunas de las variables que pueden operar para determinar el efecto de
la paga sobre la motivacion.

La importancia de las diferencias individuales ha sido remarcada por
muchos contribuyentes en el campo de la motivacion; entre ellos
destacariamos a Korman que sostiene tres teorias basicas:

11
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La Teoria del Incentivo en la que el rendimiento esta en funcién de la
recompensa que uno espera alcanzar por su trabajo y, por lo tanto, cuanto
mayor sea la recompensa mayor sera el rendimiento.

La Necesidad de Logro puede definirse como el deseo de superar cierto
nivel normal de conducta.

Indica que los individuos estin motivados a desempefiarse de acuerdo
con su autoimagen.

Sus estudios sugieren que Unicamente las personas con una alta estimacion
propia tratan de llegar a los fines que consideran deseables. El dinero,
por ejemplo, sOlo es un incentivo para trabajar mas en aquellos con pocas
necesidades de logro.

Para Korman la maxima satisfaccion se define del logro.

Segun la Teoria de la Coherencia el hombre intenta ajustar su rendimiento
laboral de manera que sus resultados sean coherentes con lo que considere
que es justo, ya sean positivos o negativos. (Korman, A. 1978).

El autor hace hincapié en la influencia de la organizacion jerarquica de
las empresas sobre el individuo, asi como en la forma en que el gerente o el
supervisor ejercen su autoridad. El comportamiento de los supervisores
puede aumentar o disminuir la satisfaccion de los trabajadores en sus labores.

Como resumen Korman se refiere a la motivacion laboral como
dependiente del deseo de alcanzar unos ingresos que sean coherentes
con las aptitudes que percibimos en nosotros mismos y que estas
autopercepciones estén en funcion de ciertas caracteristicas
relativamente estables del individuo, de su trabajo concreto y de su
ambiente social.

12
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Un buen resumen de algunas de las condiciones que deben prevalecer
para que la paga motive un buen desempefio en el trabajo lo realiza
Lawler al definir la satisfaccion en el trabajo como una variable
dependiente de otras dos: La representada por el valor y magnitud de
recompensas realmente recibidas por el trabajador al alcanzar un
determinado nivel de ejecucion; y la dada por el valor y magnitud de
recompensas que el trabajador considere que deberia recibir al alcanzar
un determinado nivel de ejecucion.

Los empleados dan una elevada valencia positiva a la paga, creen que un
buen empleo conduce a una paga elevada, que la calidad de su desempefio
en el trabajo refleja en alto grado lo mucho que se esfuerzan. Los empleados
deben ver sus productos positivos unidos a un buen empleo, deben
considerar el buen desempefio como el mas atractivo de todos los
comportamietos posibles.

Solo entonces estaran motivados a dirigir su comportamiento a
desempefiarse bien. Parecido al Modelo de Lawler es el de Locke, pero éste
trata el nivel de aspiracion que tiene el trabajador y lo compara con los
resultados que obtiene. Solo los deseos no satisfechos pueden ser causa de
insatisfaccion afirma finalmente.

Dawis, Lofquist y Weiss entienden que la satisfaccion en el trabajo
proviene de la correspondencia o falta de correspondencia entre la
personalidad del trabajador y las caracteristicas del trabajo que realiza.

El marco de referencia de cada trabajador vendra determinado por multitud
de factores entre los que destacaran las necesidades que en determinado
momento considera que debe o desea satisfacer con el trabajo: status,
habitat, nivel cultural, estado de animo, y otros.

13
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4.1.3 FACTORES ASOCIADOS

La naturaleza de los motivos que mueven a la accion a las personas
difiere de unos a otros, asi como lo que para una persona puede
satisfacer plenamente su objetivo, para otros puede ser un primer paso
(Dunette y Kirchner 1962).

Son varios los autores que han estudiado e investigado los factores
motivadores del comportamiento humano, estos se pueden agrupar en tres
bloques a los que denominaremos:

e FACTORES DETERMINANTES.
o FACTORES INFLUYENTES.
e FACTORES INTRINSECOS DE LA PERSONA.

Como Factores Determinantes se consideran todos aquellos que son esencia
de motivacion. El logro que es la realizacion con éxito del propio trabajo,
solucionar algin problema, alcanzar estindares de éxito y tener ideas
brillantes. En resumen, el sentimiento del deber cumplido.

El reconocimiento de su trabajo procedente de sus superiores, compaiieros
y subordinados, mediante elogios y alabanzas, ya sean orales o escritas.

El trabajo en si mismo. La causa del sentimiento de satisfaccion la da la
clase de trabajo que posibilite la utilizacion de talentos y aptitudes. Para ello
ha de ser variado, creativo, atrayente y desafiante. Responsabilidad. Tener
una adecuada y suficiente responsabilidad de su propio trabajo y resultados,
o del de otros.

La promocién que es la posibilidad de ascenso y cambio de nivel y posicion.

La capacidad directiva de los superiores, segun el grado de competencia
de la organizacion y direccion de la empresa.

La remuneracion o cuantia de salario, primas y ventajas econOmicas
son considerados como determinantes de la satisfaccion laboral. Es el mas
utilizado aunque no el mas importante; sin embargo, los conflictos en las
empresas acaban convirtiéndose y planteandose en forma de reclamaciones
economicas.

Las relaciones interpersonales son también un factor determinante en el cual
se pone énfasis en las caracteristicas de las relaciones con superiores,
subordinados y compafieros.
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Las condiciones de trabajo referidas al ambiente fisico o entorno en el que se
desarrolla el propio trabajo como la ventilacion, la luz, los ruidos, etc.
También pude hacerse referencia a la cantidad y el tipo de trabajo.
La posibilidad del desarrollo personal que es todo aquello que representa
un aumento de la adquisicion de conocimientos nuevos, experiencias y
habilidades.

El estatus. Es el sentimiento de satisfaccion derivado del lugar jerarquico
que ocupa el trabajador en la empresa. La seguridad en el trabajo y
cualquier signo que suponga estabilidad en la empresa.

Los Factores Influyentes o Moderadores pueden tener una accion sobre la
motivacion pero no por si solos. El nivel de educacién y formacién, como el
nivel de conocimientos adquiridos por el individuo, influyen en sus
necesidades y en la satisfaccién de las mismas.

La integracion plena en el grupo y la satisfaccion por los resultados
conseguidos variara segun el tiempo de dedicacion segin sea ocupacion
a tiempo completo u ocupacion a tiempo parcial.

Es fundamental la participacion en la fijacion de objetivos laborales; el
estilo de direccion participativa, en la que se tengan en cuenta las
opiniones de los trabajadores y se les de oportunidad en la toma de
decisiones.

La edad; los afios de practica profesional dan una escala de valores
diferente a la satisfaccion laboral.

Por ultimo los Factores Intrinsecos de la Persona que son los que estin
intimamente ligados al individuo.

Las actitudes positivas en la vida privada que inciden en la estabilidad
emocional e influyen en la satisfaccion del trabajo.

El buen estado de animo favorece la toma de decisiones, el trabajo en
grupo y facilita la satisfaccion laboral.

La salud fisica y psiquica, la adecuada alimentacion y el suficiente
descanso, inciden en la satisfaccion.

La capacidad de adaptacion, la facilidad para interrelacionarse con el grupo y
adaptarse al medio influyen en el grado de satisfaccion..
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4.2.1. INTRODUCCION

El ser humano, por el hecho de ser parte integrante de la sociedad, se
ve obligado en la mayoria de ocasiones a tomar decisiones que se acercan
mas a un fendmeno social que a una opcién individual.

Uno de estos fenomenos de sociedad es el absentismo, concepto que se
aplica en todas las actividades en grupo y en las que cada uno da Ila
explicacion correspondiente a su propio sistema de valores, orientado por
factores culturales, grupos de preferencia y grupos de pertenencia.

Para definir el absentismo laboral acudimos a las recomendaciones de un
estudio estadistico del absentismo por enfermedad, elaboradas y aprobadas
por el Subcomité de Absentismo (1972). En ellas se propone que la palabra
absentismo incluye la ausencia del trabajador a su trabajo cuando se espera
que deba asistir al mismo, por la razén que sea, médica o de otro tipo.

Por tanto, es un fendmeno social en el que, con y sin justificacion
objetiva, los trabajadores no asisten al trabajo.

Esta ausencia es medida cronologicamente entre el tiempo de trabajo
contratado y el efectivamente realizado. Es decir, es la diferencia entre el
tiempo tedrico de trabajo y el tiempo realmente trabajado debido a
ausencias del trabajador.
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4.2.2 CLASIFICACION

Ante la variedad de modelos de clasificacion del absentismo laboral,
segin las causas, los canales, la posibilidad de prevision, etc. hemos
escogido el modelo basado en la legalidad (Castell, P. 1987) por ser el que
mas se ajusta al ambito de nuestra investigacion, dado que las
organizaciones laborales se rigen por las normas y la legislacion vigente.

Este modelo ordena las ausencias como:

Legales, ilegales, durante toda la jomada o parte de la misma, las
producidas unicamente por personas de sexo femenino, y las producidas por
causas ajenas al trabajador y a la empresa.

Entre las ausencias legales se diferencian las que no producen una
suspension del contrato, tratandose de ausencias que la Ley permite y el
empresario debe soportar siendo siempre retribuidas

Entre ellas citaremos los permisos por matrimonio, por nacimiento de hijos,
por enfermedad grave o fallecimiento de parientes, por traslado de
domicilio, los debidos a un deber inexcusable de caracter publico o
personal, los derivados de los deberes de representacion personal, politica,
funcional o sindical, y los establecidos en normas especiales o convenio
colectivo.

Son ausencias legales que producen una suspension del contrato aquellas
en las que el trabajador no realiza sus funciones y la empresa no le paga
como los casos de incapacidad laboral transitoria, cumplimiento del servicio
militar o servicio social sustitutorio, ejercicio de cargo  publico
representativo, privacion de libertad del trabajador mientras no exista
sentencia condenatoria, suspension de empleo y sueldo por razones
disciplinarias, huelga, excedencia forzosa o voluntaria e invalidez
provisional del trabajador.

Se denominan ausencias ilegales las que no pueden ampararse o
justificarse en una norma legal. Entre ellas citaremos el descuido e
incumplimiento de horario por parte del trabajador y las faltas de
puntualidad.

También haremos referencia a aquellas ausencias que se realizan durante
toda la jornada o bien solo en parte de la misma y que estan previstas por
la Ley para que el trabajador disfrute de permisos para concurrir a
examenes, visitas médicas, cursos de formacion, etc.

La legislacion también prevé permisos por causa de maternidad y lactancia
de los hijos.
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Son causas de absentismo ajenas al trabajador y a la empresa y por tanto
no imputables las catastrofes y las huelgas de servicios publicos de

transporte.

No se consideran ausencias de trabajo las vacaciones, el descanso semanal y
los festivos.
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4.2.3 FACTORES ASOCIADOS

No hay que entender el absentismo como un hecho aislado, sino como un
fenomeno multifactorial. De los modelos publicados por Gibson en 1966,
Nicholson en 1977 y Steers y Rhodes en 1984 se desprenden dos fuerzas a
favor o en contra de la presencia laboral que son la MOTIVACION DE
PRESENCIA y la HABILIDAD PERCIBIDA DE ESTAR PRESENTE.

La Motivacion de Presencia, considerada como el estimulo para acudir al
lugar de trabajo, es a su vez funcion de diversos factores, de los cuales los
mas destacados son los siguientes:

e Las actitudes relacionadas con el trabajo son las que mas atencion
han recibido en la literatura cientifica como predictores del
absentismo, por ejemplo la satisfaccion general con el trabajo, la
dedicacion al trabajo, el compromiso con la organizacion y diversas
dimensiones de la satisfaccion laboral como el trabajo mismo, las
condiciones de trabajo, el sueldo y la promocion.

e Los factores econdmicos y de mercado. Cuando las condiciones
econdmicas generales se deterioran el absentismo disminuye porque
los empleados cuyo registro de asistencias es pobre suelen ser los
primeros en ser despedidos y los demas empleados estin menos
inclinados a faltar por temor a las represalias.

o Los sistemas de control de las organizaciones. Son los
procedimientos utilizados para fomentar la presencia, entre ellos se
distinguen los programas de refuerzo positivo y los incentivos negativos
y sanciones de castigo.

Como refuerzos positivos se utilizan los sistemas de incentivos
premios como los complementos, bonificaciones, participacion en loterias
y bonos de alimentacion. Es probable que este tipo de programas repercuta
mas en las inasistencias voluntarias que en el total de ausencias.

Como incentivos negativos y sanciones de castigo son empleadas las
normas que incluyen fases de privacion para las inasistencias, la
prueba de enfermedad obligatoria, la acumulacion de beneficios de
bajas, la remuneracion de los dias de baja por enfermedad no usados, etc.

Las normativas para el control de la presencia pueden resultar efectivas en la
disminucién del absentismo entre los empleados con faltas cronicas.
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La cultura absentista y las normas del grupo de trabajo, entendiéndose
estas como el conjunto de creencias compartidas acerca de la legitimidad
de la ausencia, y también como la costumbre y practica establecidas en
materia de conducta de ausencia y su control dentro de una organizacion.

La cuestion es la importancia del grupo como fuerza que afecta la presencia
laboral.

Desde este punto de vista, surgen dos consecuencias de importancia
para el estudio de la conducta de ausencia:

La cultura absentista ejerce una influencia sobre el absentismo que
puede ser comprobada en todos los empleados.

La cultura absentista tiene el poder de activar o suprimir otras variables
que pueden influir sobre la presencia laboral.

Los sistemas de control de las organizaciones afectan a la conducta solo
en la medida en que influyen o afectan a la cultura dominante.

Los factores personales son la categoria de variables que relacionan
caracteristicas individuales con la conducta absentista, por ejemplo, el
tamafio de la familia, los problemas de salud, la edad, el sexo, el sistema de
valores personales, la ética personal de trabajo, asi como los valores de
las actividades no laborales, por el intento de equilibrar la cantidad y la
calidad del tiempo empleado en distintas actividades.

La Habilidad Percibida de Presencia puede ser mas importante que la
habilidad real para estar presente. Lo que importa es la forma en la que
cada individuo afronta la situacion y como cada uno interpreta la repercusion
que eso pueda tener en la habilidad para estar presente.

En ello influyen las enfermedades y accidentes de personas a su cargo, las
responsabilidades y el tamafio de la familia, problemas de transporte y
distancia del trabajo y los factores geograficos y climaticos.

Esta variable significa reconocer que, en muchos casos, la motivacion
de presencia por si sola no basta para asegurar la concurrencia efectiva.
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4.2.4 METODOS DE MEDICION

La finalidad de la medicion del absentismo es obtener la proporcion de
jornadas perdidas en relacion con las que deben trabajarse. La técnica mas
empleada para ello es la utilizacion de ratios, que es la relacion aritmética
entre dos variables, de forma que los resultados menores representan
situaciones sociales mas favorables.

Es importante tener en cuenta que las comparaciones a realizar con
sectores similares, otros paises y periodos anteriores, solo factible usando el
mismo método estadistico. La férmula mas utilizada es:

dias de ausencia

TASA DE ABSENTISMO = x 100

dias trabajados + dias de ausencia

Otras formas de medicion son:
namero total de dias de ausencia

TASA GLOBAL = x 100

numero de dias de trabajo previstos

este resultado puede venir falseado por factores de enfermedad puesto que
las enfermedades de larga duracion la hacen aumentar notablemente, y
también por los métodos utilizados para controlar las ausencias.

Por ello no parece que esta tasa sea un buen indice para las ausencias
voluntarias.
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Una forma de medir la ausencia sin incluir los permisos por enfermedad
que proporciona una indicacion mas exacta que la Tasa Global de Audiencia
es la siguiente:

numero de dias de ausencia excepto
los originados por la enf. certificada

TASA DE ABSENTISMO = x 100

numero de dias de trabajo perdidos

Como la mayoria de convenios laborales reflejan el nimero de horas
totales anuales trabajadas, en muchos casos sera mas practico utilizar la
Tasa de Ausencia Horas:

horas de ausencia

TASA ABSENTISMO = x 100

horas trabajadas

De esta forma no se obtiene la medida del absentismo tal y como se
considera a nivel internacional, sino Unicamente una relacién entre tiempo
de ausencia y tiempo de trabajo. Por ello nos parece mas correcto
expresar la relacion de ausencia, entre horas de ausencia y horas de
trabajo, aplicando la siguiente

Tasa de Relacién de Ausencia:
horas de ausencia

TASA DE ABSENTISMO = x 100

horas normalmente trabajadas +
+ total horas de ausencia

En los organismos oficiales tales como el Instituto Nacional de Estadistica,
Instituto Catalan de Estadistica, Consejeria de Sanidad de la Generalidad
de Cataluiia, Instituto Catalan de la Mujer y Sindicatos, actualmente no se
recogen datos sobre absentismo laboral.
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Cada empresa y en nuestro caso cada centro sanitario hace sus propias
mediciones utilizando métodos diferentes lo que dificulta el estudio
comparativo.

Unicamente el Instituto Catalan de la Salud registra y publica el nimero de
incapacidades laborales transitorias expendidas por los médicos de la
institucién, asi como el total de dias de baja laboral anuales, publicandose
fraccionados por areas de gestion en sus memorias.

Estos datos no sirven para nuestra investigacion ya que no miden el
absentismo en su totalidad, ni lo hacen por jornadas laborales sino por dias
naturales.
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4.3 INTERRELACION ENTRE MOTIVACION Y
ABSENTISMO

Entre la escasa documentacion que hemos podido recopilar sobre el
absentismo en Enfermeria hallamos la investigacion realizada en el Hospital
Materno-Infantil de Malaga (ESCALERA URKIAGA, A et al. 1992) en la
que se estudia si esta en relacion el aumento del absentismo con las politicas
de personal y llega a la conclusion que la ocurrencia del mismo es una
consecuencia del estilo de gestion Nebreda realizd un estudio titulado
*Absentismo laboral en Enfermeria” que analiza las causas de I.L.T.

En otro estudio (ALVAREZ NEBREDA, C 1990) se hace un analisis de
las causas de IL.T. que se dan entre los profesionales de Enfermeria de
la Comunidad de Valencia, agrupandolas por diferentes patologias.

El Consejo General de Enfermeria y bajo la direcciéon de Alvarez .T. y el
coste econémico que suponen las bajas laborales por enfermedad.

Otra investigacion no relacionada directamente con el sector sanitario
pero también interesante para nuestra investigacion dado que la mayoria
de personal de Enfermeria somos mujeres, es la realizada por encargo del
Instituto Nacional de la Mujer (ALEF, S.A.  1992) en la que se
estudia si existen diferencias representativas entre el absentismo laboral
de la mujer y el del hombre, y se llega a la conclusion final de que
tales diferencias no son significativas.

En el campo de la Industria hay publicados estudios o investigaciones
dirigidos a la prevencion, seguridad e higiene en el trabajo y en los que su
principal objetivo es conocer la influencia de las condiciones laborales y de
la satisfaccion en el puesto de trabajo; En algunos de ellos aparecen
relacionadas con el absentismo laboral (CAILLARD, J.F, FRIMAT, P et al.
1978).

La mayor parte de estudios que hemos consultado estan dirigidos a
conocer las patologias que son causa de LL.T. Nuestra investigacion
tiene intencibn de profundizar no tanto en el aspecto biologico del
individuo si no mas bien en el aspecto social y psicoldgico del mismo.

Para ello centraremos nuestro estudio en la motivacion y mas
concretamente en la relacion existente entre motivacion y absentismo
especialmente en el ambito de los profesionales de Enfermeria.
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6.1 DESCRIPCION DE LA METODOLOGIA

La Metodologia empleada en funcion del papel que asumimos como
investigadoras es de tipo Descriptivo con el fin de describir las caracteristicas
mas importantes del fendmeno y como se presenta en la realidad.

En funcion del tiempo es un estudio de tipo Transversal ya que esta
realizado en un momento determinado.

Los profesionales de Enfermeria hospitalarios =constituyen el universo de
nuestro estudio.

En el momento de escoger la poblacion real a investigar hemos tenido en
cuenta la accesibilidad, el coste econdémico y el tiempo.

Debido a la amplitud de la poblacion a investigar y aconsejadas por la
tutora, optamos por realizar nuestro estudio en un Gnico centro hospitalario
ya que nuestro interés no se centra en la comparacion de actitudes de los
profesionales de distintos hospitales sino en llevar a cabo un trabajo de
investigacion bien elaborado, a sabiendas de las limitaciones que puedan
tener sus resultados
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6.2 DELIMITACION DE LA MUESTRA

La poblacion escogida la constituyen los A.T.S. y Diplomados en
Enfermeria del Hospital de Bellvitge "Principes de Espaiia" de
L'Hospitalet de Llobregat (Barcelona).

Esta poblacion es finita ya que el nimero total de individuos es de 950
Efectuamos un listado de la misma y observamos que el 80% de
individuos son mujeres y el 20% restante varones; agrupados en 5 turnos de
horarios diferentes:

304 profesionales en turno diurno de lunes y miércoles.

76 profesionales en turno nocturno de lunes y miércoles.

304 profesionales en turno diurno de martes y jueves.

76 profesionales en turno nocturno de martes y jueves.

190 profesionales en turno de maifiana.

Como técnica probabilistica empleamos el muestreo de tipo aleatorio
estratificado con la intencion de que la muestra sea representativa de toda
la poblacién; el nimero de individuos de cada estrato lo obtenemos por
afijacion proporcional, es decir, tomando en consideraciéon la proporcion
de individuos para cada uno de los mencionados estratos.

Para determinar el tamafio de la muestra utilizamos la siguiente férmula:

N

N-D)(® p)

1+

Establecemos el nivel de confianza en el 95% y el margen de error en el
0,05% resultando que la muestra invitada es de 195 individuos.
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La distribucion de estratos es la siguiente:

Turno lunes y miércoles diurno
Turno lunes miércoles nocturno
Turno martes y jueves diurno
Turno martes y jueves nocturno

Turno mafianas

62

39

Finalmente la muestra real productora de datos resulta ser de 139 individuos
lo que representa una respuesta del 71%.
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6.3 DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

De los datos recogidos sobre los procesos de motivacion y absentismo
extraemos los factores implicados que explican estos fenémenos  para
utilizarlos como variables en nuestra investigacion.

Consideramos el absentismo laboral de los profesionales de Enfermeria
como variable dependiente y la motivacion profesional de los mismos como
variable independiente.

Las variables intervinientes proceden del medio laboral que rodea a los
profesionales de nuestro estudio y de las diferencias individuales de los
mismos.

Lista de variables intervinientes :

e Edad

e Sexo

e Estado civil

o Tipo de contrato

o Cargo

o Satisfaccion en el estatus

e Estudios Base

e Turno horario

e Tiempo en el turno

e Peticion cambio de horario

e Horas extras

o Otras actividades remuneradas

e Dedicacion horaria mensual a otras actividades remuneradas
o Coincidencia horarios con la pareja

¢ Coincidencia dias de descanso con la pareja

o Tiempo empleado en el trayecto del domicilio al hospital
¢ Autopercepcion de salud

o Cargas familiares
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6.4. ENCUESTA

Con el fin de obtener los datos que verifiquen nuestra hipétesis, elaboramos
como instrumento de medicion un cuestionario dirigido a los AT.S vy
Diplomados en Enfermeria, el cual consta de 40 items en los que se agrupan
todas las variables.

La encuesta se inicia con nuestra presentacion, explica sobre que trata el
estudio y va acompaiiada de las instrucciones para su cumplimentacion.

A continuacion se presenta el primer bloque de preguntas que se refieren a
datos personales tales como: Edad, sexo, estado civil tipo de contratacién y
estudios realizados.

El segundo bloque de preguntas se refiere al horario laboral, recogiendo
datos sobre el turno horario, el deseo de cambio de turno, actividades
laborales extras y coincidencia o no de los horarios laborales con los de la
pareja.

El tiempo vy la dificultad en llegar al lugar de trabajo constituye el
tercer bloque de preguntas.

El siguiente bloque analiza el estado de salud en el ultimo afio incluyendo
los dias de ausencia laboral por enfermedad.

Con las preguntas del quinto bloque se desea conocer el nimero de hijos
menores y/o personas que suponen carga familiar.

Entre los cinco grupos de preguntas destacan tres de ellas que permiten
una medicion directa del absentismo laboral. Son las que se refieren a las
ausencias durante el Gltimo afio debidas a dificultades en los
desplazamientos, enfermedad y cargas familiares.

El dGltimo apartado del cuestionario esta constituido por una escala de
actitud que consta de 17 items que indican el grado de satisfaccion de los
profesionales en los diferentes aspectos de la situacion laboral tales como: la
tarea en si, la remuneracion, los recursos y condiciones fisicas, la
informacion, la responsabilidad, las relaciones interpersonales, el
crecimiento personal, la promocién, el reconocimiento, la formacion y el
logro.

La satisfaccion la medimos mediante escala de valores del 1 al 4 desde "muy
satisfactorio" a "muy poco satisfactorio”.
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Para el resto de los bloques en las preguntas referidas a variables
cuantitativas, las respuestas se presentan agrupadas en forma de intervalos
con el fin de concretarlas y facilitar la explotacion estadistica.

El formato del cuestionario facilita que las respuestas sean indicadas con
una X en la casilla correspondiente y su cumplimentacion es totalmente
anonima e individual.

La validacion de la encuesta ha sido realizada siguiendo el método de
validacion Interjueces por profesionales de Enfermeria ¢ Investigacion , y
desde distintos ambitos laborales. Este método hizo que consiguiéramos un
mejor disefio de la misma.

Los profesionales consultados han sido:
- Metodologia de Investigacion:

* Dra. Luz Mayordomo: Profesora del Master de Gestion y Administracion
en Enfermeria y tutora de la investigacion.

* Sr.José Tejada: Profesor y asesor en Investigacion y Estadistica del Master
de Gestion y Administracion en Enfermeria.

- Supervision de Enfermeria:

* Sr. Jaime Pinilla; Adjunto a la direccion de Enfermeria del S.E.U. de
Barcelona del I.C.S.

* Lucia Mata: Supervisora de Enfermeria del H.S.C. de Quinta Salud la
Alianza.

* Elisenda Castells: Supervisora de Enfermeria del H.S.C. de Quinta Salud la
Alianza.

- Asistencia de Enfermeria:
* Sr. Pablo Cateura: D. Enfermeria de Empresa

* Sra. Rosa Garcia: D. Enfermeria.
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item 5. Salario

El 79,7% de los profesionales analizados esta satisfecho con el sueldo
que recibe y un 20,3% no lo esta.

80%

[msatisfechos  minsatisfechos |

item 6. Condiciones fisicas del lugar de trabajo

En los resultados obtenidos con respecto a este factor no se han hallado
diferencias significativas entre el grupo de los que estan satisfechos y el
grupo de los que no lo estan, siendo el 50,3% los primeros y el 49,7% los
segundos.

[ m satisfechos  minsatistechos
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item 7. Informacién

El 64,5% de los profesionales de Enfermeria analizados estan satisfechos con
la informacion recibida a través de los distintos canales del hospital y un
35,5% no lo estan.

64%

[ msatistechos  minsatistechos |

item 8. Responsabilidad

Referente al grado de responsabilidad predomina el grupo de profesionales
de Enfermeria que no estan satisfechos representando un 78,1% del total, el
21,9% restante se muestran satisfechos.

H satisfechos Minsatisfechos
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item 9. Relacién con los compaiieros

En este factor es necesario resaltar el elevado porcentaje de
profesionales que no estan satisfechos con las relaciones existentes entre
compaiieros, ya que del total un 94,8% pertenecen a este grupo y solo un
5,1% se muestran satisfechos.

[ m satistecnos  minsatistechos |

item 10. Relacién con los superiores
El grupo de los que se manifiestan como no satisfechos representa un

80,7% siendo el grupo de profesionales de Enfermeria que estan
satisfechos el 19,2% del total.

81%

| msatisfechos  minsatisfechos |
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item 11. Enriquecimiento personal

No hay diferencias significativas entre el grupo de profesionales que
consideran como satisfactorias las oportunidades que tienen para aprender
cosas nuevas en el hospital y el grupo que considera lo contrario ya que
son el 48,5% y el 51,5% los porcentages obtenidos respectivamente

[ wsatisfechos  @insatisfechos

item 12. Reconocimiento personal

Tampoco en este factor hay diferencias significativas en los resultados
obtenidos entre los dos grupos de profesionales de Enfermeria. Un 50,7%
se muestra insatisfecho con el reconocimiento personal a su trabajo y un
49,3% esta satisfecho

H satisfechos Winsatisfechos
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item 13. Promocién profesional

El 70,4% de los profesionales de Enfermeria se sienten satisfechos
con las posibilidades de promocion profesional que les ofrece el hospital,
por el contrario un 29,6% estan poco satisfechos.

0%

| msatisfechos W insatisfechos

item 14. Competencia de los superiores

En cuanto a la competencia que poseen sus superiores los profesionales
de Enfermeria analizados se manifiestan poco satisfechos en un 63,4% y
satisfechos en un 36,5%.

H satisfechos Hinsatisfechos
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item 15. Estatus

A un 76,3% de los profesionales analizados les resulta poco satisfactorio
el lugar jerarquico que ocupan en el hospital y a un 23,6% les resulta
satisfactorio su estatus.

[ m satisfechos @ insatisfechos |

item 16. Formacién

Destaca en este factor el predominio de los profesionales de Enfermeria que
estan satisfechos con la formacién que les ofrece el hospital para seguir
evolucionando en su profesion, siendo el porcentaje obtenido del 60%. El
40% restante pertenece al grupo de los no satisfechos.

W satisfechos W insatisfechos
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item 17. Logro

Solamente un 27,9% se sienten satisfechos por la tarea realizada al finalizar
la jornada laboral y un 73,1% no estan satisfechos con las metas alcanzadas.

72% |

28%

M satisfechos _ @insatisfechos |
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7.2 ANALISIS INFERENCIAL

El anélisis inferencial nos sirve para comparar y relacionar la motivacién de
los profesionales de enfermeria con el absentismo laboral , a fin de conocer la
influencia de la primera sobre el segundo.

Esta comparacion la realizamos mediante las medias obtenidas de la
explotacion estadistica, aceptando que no hay diferencias significativas -
Hipoétesis Nula - para valores de p > 0,05 y aceptando la Hipotesis
Alternativa cuando hay diferencias significativas para valores de p < 0.05.

La estrategia estadistica queda establecida de la siguiente forma : los valores
significativos para la muestra escogida los hemos obtenido mediante pruebas
de T - STUDENT con la cual comparamos dos medias en situaciones
paramédicas y el ANALISIS DE LA VARIANZA para mas de dos medias.

Utilizaremos la prueba de la CORRELACION para relacionar la motivacion
con la edad y el absentismo.

En cuanto a la MOTIVACION detectamos diferencias significativas con
respecto a :

7.2.1. CARGO:

El grupo que tiene un valor mas significativo con respecto a la motivacion es
el que ostenta el cargo de supervision.

CARGO |Enfermer. |Supervis. |Otros Significanc | Resultado
MQTIVA 42,03 50,2 37 P< 0,05[2>1,3
CION media media media 0,023

57




La Motivacion, Espiritu de Trabajo

7.2.2. ESTUDIOS DE BASE

Los diplomados de enfermeria y los que han convalidado sus estudios de
A T.S. son los que tienen valores mas significativos con respecto a la
motivacion frente al grupo de A.T.S. sin convalidar.

ESTUD. A.TS. |DE. DE. Significanc. | Resultado

BASE Convalidad

MOTIVACION {37 42,94 43,86 p<0,05 |3,2>1
media |media media 0,02

7.2.3. TIEMPO EN EL TURNO

Los grupos de profesionales que tienen un tiempo de permanencia de 6
meses a 2 afios en el mismo turno horario, seguido del grupo que lo tiene de
2 a 4 afios presentan unos valores significativos en comparacion con el grupo
que tiene mas de 8 afios de permanencia.

TIEM [-6m |6m-la |la-2a |2a-4a |4a-8a |mas Signif. |Result.
TURN 8 aflos

MOTI (44,5 (46,66 [46,77 (45,10 [42,75 (39,32 |p<0,05|3,2>1
VAC. jmedia |media |media |media |media |media |0,02

Obtenemos el analisis inferencial del absentismo a través de las variables :

o Faltas - retraso por enfermedad

o N°bajas por enfermedad

Faltas - retraso por problemas de transporte

o Faltas - retraso por cargas familiares comparandolas con las variables

intervinientes.
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Han resultado con diferencias significativas las siguientes:

7.2.6. SEXO

Los profesionales de enfermeria del sexo femenino , tienen una media mas
alta en nimero de bajas por enfermedad con respecto a los hombres.

SEXO Mujer Hombre | Significancia |Resultado
]
ABSENTISMO 1,45 1,25 p <0,05 1>2
media media
N° BAJAS ENFERMED 0,040
7.2.7. CARGO

Los profesionales de enfermeria con cargo diferente a supervisoras y
enfermeras ( otros ) presentan unos valores significativos en comparacion
con estos, en cuanto al nimero de faltas - retraso por atender a las personas

a su cargo.

CARGO

Enfermera

Supervisor

Otro

Significanc

Resultado

FALTAS
RETRASO
CARGAS
FAMILIA

ABSENTISMO

1,23
media

1,66
media

2,33
media

p < 0,05
0,0014

3>12
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7.2.8. TURNO

Los profesionales de enfermeria que trabajan en el turno horario de 12h.
diurnas y turno mafiana muestran valores significativos con respecto a los
profesionales de turno nocturno, en referencia a las faltas - retraso debidas a
la atencion de las personas a su cargo.

TURNO 12h. Dia |Mafianas | 12h.Noche | Significanc | Resulta
do

ABSENTISMO | 1,39 1,40 1,04 p <0,05 1,2>3

FALTAS

RETRASO media media media 0,04

CARGAS

FAMILIA

7.2.9. COINCIDENCIA HORARIOS PAREJA

En los grupos de profesionales de enfermeria que nunca o raramente
coinciden con el horario de su pareja, se observan valores significativos en
comparacion con el grupo que siempre coincide, en lo que se refiere a las

faltas retraso por enfermedad.

C.H.P Nunca | Raramen. | Frecuen. | Siempre | Significa | Resultad.
ABSENT. 2,44 2,61 1,88 1,35 p<005 ]| 1,2<4
FALTAS

RETRASO |media |media media media 0,02

ENFERMED
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7.2.10. COINCIDENCIA DIAS DESCANSO PAREJA

Los profesionales que nunca coinciden con los dias de descanso de su pareja
presentan valores significativos en comparacion con los de otros grupos que
si coinciden, en cuanto al nimero de dias de faltas - retraso por problemas de
transporte.

CD.P. Nunca |Raramen |Frecuent. | Siempre [ Significa |Resultad

ABSENT 2,40 1,36 1,60 1,36 p<0,05 |1>234
FALTAS
RETRASO | media | media media media 0,008

TRANSPOR

7.2.11.1. AUTOPERCEPCION DEL ESTADO DE SALUD

Al comparar los diferentes niveles de la autopercepcion del estado de salud
de los profesionales con el nimero de dias de faltas - retraso por
enfermedad, se observan valores significativos entre el grupo, que lo percibe
como malo y regular frente a los otros.

AUTOPER. | Excelent {Buena |Regular |Mala | Significanc | Resultad
SALUD

ABSENT | 1,34 2,09 3,55 |6,00 {p<0,05 [43>12
FALTAS
RETRASO | media media media |media | 0,00

ENFERME
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7.2.11.2. AUTOPERCEPCION DEL ESTADO DE LA SALUD

De igual modo al comparar los diferentes niveles de la autopercepcion del
estado de salud de dichos profesionales con el nimero de bajas por
enfermedad, obtenemos valores significativos en el mismo grupo.

AUTOPER (Excelent [Buena |[Regular |Mala | Significanc |Resultad
SALUD

ABSENT 1,17 1,40 1,70 2,50 [p<0,05 [4,3>2]1
N° BAJAS

ENFERME | media media | media |media | 0,00

7.2.12. MOTIVACION

Al comparar la motivaciéon con el absentismo medido por faltas y ausencias
por problemas del transporte obtenemos valores significativos.

MOTIVA |Ninguna {1-5 veces|6-10 +10 Signific. |Resultad.
CION vez veces veces

ABSENT.

FALTAS |43,19 41,50 40,16 20,00 p<0,05 |1,2,3>4
RETRASO | media media media media 0,02

PROBL.

TRANSP.
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La Motivacién, Espiritu de Trabajo

Tras analizar los resultados obtenidos en nuestra investigacion hallamos
factores que ejercen influencia significativa en el absentismo y en la
motivacion de los profesionales de enfermeria del Hospital de Bellvitge,
siendo algunos de ellos comunes para ambos.

Influyen sobre el absentismo :
o Motivacion profesional.

o Sexo.

e Turno horario.

e Autopercepcion del estado de salud.

o Coincidencia de horario con la pareja.

Influyen sobre la motivacion profesional :
o Estudios profesionales de base.

e Tiempo de permanencia en el turno.

Influyen sobre absentismo y motivacion conjuntamente :
o Cargo de los profesionales de enfermeria.

« Coincidencia de los dias de descanso con la pareja.
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La Motivacién, Esplritu de Trabajo

La hipotesis formulada al inicio de nuestro trabajo, en la que planteabamos la
influencia de la motivacion profesional sobre el absentismo laboral, queda
corroborada, ya que se han hallado valores significativos en parte de los
registros que componen la medicion del absentismo laboral.

Los resultados obtenidos en las encuestas pertenecientes a nuestra
investigacion nos muestran que la motivacion sélo influye en los registros del
absentismo laboral que se refieren a las faltas y retrasos por problemas de
transporte, y no presenta influencia sobre lo que se considera el absentismo
registrado por enfermedad y por la atencion de cargas familiares, es decir,
los profesionales de enfermeria que estan menos motivados justifican sus
ausencias por problemas de transporte.

El sexo es otro de los factores que interviene sobre el absentismo, al
constatar que son los profesionales del sexo femenino los que mayor indice
de absentismo tienen, reflejando un mayor nimero de bajas por enfermedad.

También el turno horario esta relacionado con el absentismo, ya que no
todos los turnos presentan el mismo indice, sino que, en el centro
hospitalario investigado, es el turno de noche el que realiza menos ausencias
laborales. Los turnos diurnos justifican sus ausencias por la atencion de
cargas familiares (hijos, ancianos y enfermos cronicos).

Al relacionar los diferentes turnos horarios con el grado de motivacion de los
profesionales, observamos que no existen diferencias significativas entre
ellos, es decir, ningln turno estd menos motivado que otro por lo que el
menor nimero de ausencias registrado por los turnos de noche puede ser
debido a otras causas, como la especial retribucion econémica que perciben
en concepto de horas extras, las cuales pierden en caso de no acudir a su
puesto de trabajo.

El cargo que ocupan los profesionales de enfermeria también tiene una
significancia clara sobre el absentismo. Son enfermeras y supervisoras las que
menos ausencias presentan frente a otros cargos como jefes de area, adjuntos
etc., cuyas faltas quedan registradas como faltas y retrasos por atencion de
personas a su cargo.

Es de gran relevancia la influencia que ejerce la coincidencia de horarios
laborales y dias de descanso con la pareja sobre el absentismo, ya que , son
los profesionales de enfermeria que nunca o raramente coinciden con su
pareja los que presentan un mayor indice del mismo, justificando sus
ausencias mediante faltas y retrasos por enfermedad y por problemas de
transporte.
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Por ltimo, un factor que tiene especial significancia sobre el absentismo es la
autopercepcion del estado de salud, al quedar reflejado en los resultados
obtenidos, que son las personas que perciben su estado de salud como
deficiente, las que causan mayor absentismo laboral, manifestindose en
forma de bajas por enfermedad y faltas - retrasos por enfermedad.

El resto de factores que hemos relacionado con el absentismo no han
resultado ser significantes. Hemos podido apreciar como el tipo de contrato
laboral, bien sea eventual o fijo, no influye en el absentismo.

Asi mismo, a pesar de que la mayoria de los profesionales encuestados no
estan satisfechos con el cargo que ocupan y desearian uno superior, ello no
es causa de absentismo.

La practica de otras actividades remuneradas y de horas extras fuera del
horario de trabajo habitual en el centro hospitalario, tampoco supone en este
caso una causa de absentismo; de igual forma, no son causa la edad ni el
estado civil, porque no se han hallado diferencias significativas entre solteros,
casados, separados y viudos, ni entre los profesionales mas jovenes en
relacion a los de mayor edad.

Asi como hemos verificado diferencias significativas entre los distintos turnos
horarios con respecto al absentismo, no las hemos obtenido en relacion al
tiempo de permanencia en el mismo turno horario.

La formacion de los profesionales de este hospital en estudios basicos de
enfermeria no guarda relacion alguna con las ausencias.

No aparecen significancias con respecto al absentismo entre los diferentes
tiempos empleados en el trayecto para llegar al hospital, es decir, los
profesionales que tardan mas tiempo en llegar al puesto laboral (mas de 60')
no presentan mayor indice de absentismo que los que ocupan menos tiempo
en ello (menos de 10').

Por 1ltimo, en lo que se refiere al absentismo, podemos decir que los
profesionales de enfermeria que tienen cargas familiares, bien sean nifios,
personas mayores 0 enfermos cronicos, tanto si tienen cuidadores para ellos
como sino es asi, no presentan mayor absentismo que los otros.

Nos parece importante constatar otras conclusiones extraidas de nuestra
investigacion, las cuales, a pesar de que no corroboran especificamente
nuestra hipétesis, ponen de relieve factores que ejercen una importante
influencia sobre la motivacion profesional.
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Uno de estos factores es la formacion en estudios basicos de enfermeria,
siendo los diplomados en enfermeria y los que han realizado el curso de
nivelacion los que presentan un mayor grado de motivacién frente a los
ATS.

Asi mismo, aparece un nivel de motivacion distinto entre los profesionales de
enfermeria en cuanto al tiempo de permanecia en el mismo turno horario,
siendo los que tienen una duracion comprendida entre los 6 meses y los 4
afios los que tienen un mas alto nivel de motivacion.

Del mismo modo que en el absentismo, en la motivacion no hemos obtenido
valores significativos al analizar otros factores relacionados con ésta, tales
como el sexo, la edad, el estado civil, el tipo de contrato, el turno horario, el
deseo de cambio de horario, la realizacion de horas extras y otras actividades
remuneradas, el tiempo empleado en el trayecto hacia el hospital, la
autopercepcion del estado de salud y las cargas familiares.

Dos factores que tienen significancia sobre el absentismo y la motivacion a la
vez, son el cargo y la coincidencia de los dias de descanso con la pareja.

En lo que hace referencia al cargo, observamos que son los/as
supervisores/as los que tienen un nivel de motivaciéon mas alto con respecto
al resto y a la vez, presentan menos ausencias laborales.

Podemos afirmar que los profesionales de enfermeria de nuestro estudio
presentan, en su mayoria, un nivel suficiente de motivaciéon, ya que, un
85,4% de las personas encuestadas se manifiestan satisfechas.

Este nivel de motivacion se alcanza, en especial, por la satisfaccion que
muestran los profesionales de enfermeria frente a determinados factores de
motivacion, tales como los beneficios sociales, el sueldo percibido, la
promocion profesional, la informacion recibida a través de los diferentes
canales del hospital, y la formacion que les ofrece el mismo, al ser 3/4 partes
de los profesionales los que consideran estos factores como satisfactorios o
muy satisfactorios.

En cuanto a la influencia negativa que algunos factores ejercen sobre la
motivacion cabe destacar las malas relaciones existentes entre compaiieros,
ya que un 95% de los profesionales se manifiestan insatisfechos con ellas;
ocurre lo mismo en la relacion con sus superiores, aunque en menor medida,
siendo el 80,7% los que no estan satisfechos.

Del mismo modo, la tarea que realizan solo satisface a un 18% de los
profesionales encuestados.
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También se puede reseiiar la poca satisfaccion de los profesionales en cuanto
al grado de responsabilidad que tienen en su trabajo y en el lugar jerarquico
que ocupan, ya que un 90,5% prefieren tareas con mayor responsabilidad.

Un 72% de las personas encuestadas se sienten insatisfechas por las tareas
realizadas al finalizar su jornada laboral y por la cantidad de tiempo de que
disponen para realizar su trabajo.

Los factores de motivaciéon en los que no hemos hallado diferencias
importantes entre los satisfechos y los insatisfechos, son los que hacen
referencia a los recursos materiales y técnicos de que disponen, las
condiciones fisicas del lugar de trabajo, las oportunidades que tienen para el
crecimiento personal, el reconocimiento personal a su trabajo y la
competencia de sus superiores.

Para concluir, podemos afirmar que, en el centro hospitalario investigado, los
profesionales de enfermeria tienen un grado de motivacion satisfactorio y que
los menos motivados tienen un indice mas alto de absentismo, que se registra
como faltas y retrasos por problemas de transporte.
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Una vez constatado que, una gran mayoria de los profesionales de enfermeria
del Hospital de Bellvitge estan motivados (85,4% de las respuesta recogidas)
y vista la influencia que la motivacion ejerce sobre el absentismo laboral,
consideramos importante y necesario formular una serie de propuestas, a fin
y efecto, de mejorar la insatisfaccion recogida sobre determinados factores
que integran la motivacion. :

Merece especial atencion el factor referido a la relacion existente entre

compaiieros y superiores (90 % de insatisfechos). Para ello seria conveniente
profundizar en el porqué de esta mala relacion; proponemos favorecer la
comunicacion entre las personas que trabajan juntas, con el fin de que
emerjan las diferencias y puntos de vista encontrados. Formar equipos de
trabajo, teniendo en cuenta la personalidad de cada uno de sus miembros, las
afinidades de los mismos y las solicitudes de cambio de una unidad
hospitalaria a otra por ejemplo. Hacer participar a todos los miembros del
equipo en la elaboracion de objetivos con el fin de que los sientan propios y
comunes, y a su vez estimularlos para una correcta planificacion, ejecucion y
evaluacion de los mismos.

La siguiente propuesta va dirigida a disminuir la insatisfaccion que muestran
los profesionales de enfermeria en lo que se refiere a la tarea que realizan, se
trata de conseguir que esta sea para ellos lo mas atractiva y desafiante
posible, facilitando la utilizaciéon de talentos y aptitudes, a su vez dando
igualdad de oportunidades a todos en la participacion de los diversos comités
y grupos de trabajo existentes. Para ello la direccion debe ofrecer todos los
recursos materiales, técnicos y humanos necesarios. De esta forma, también
se podria mejorar el grado de responsabilidad de cada profesional y en
consecuencia la satisfaccién que proviene de ella.

Ante la gran mayoria (90,5%) que desearian ocupar un cargo superior y
considerando que los sistemas de promocién son los adecuados, se deberan
tomar medidas a largo plazo para que con imaginacion se planifiquen
sistemas de promocion dentro de la propia organizacion.

Frente a la consideracion de que disponen de poco tiempo para la realizacion
de sus tareas durante la jornada laboral, creemos que seria eficaz realizar una
mediciéon de cargas de trabajo, en la que participen todos los profesionales
de enfermeria tanto en la valoracion como en los resultados, verificando la
cantidad real de tiempo que necesitan y el nimero de profesionales
adecuado.

Para aumentar la satisfaccion, al finalizar la jornada laboral, en las tareas
realizadas y el deber cumplido con éxito, consideramos importante utilizar la
formacion continuada, de la cual ya se sienten satisfechos, con el objetivo de
fomentar ideas innovadoras que les sean gratificantes.
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Las propuestas que a continuacion exponemos van encaminadas a incidir
positivamente en el absentismo :

Seria necesario profundizar en las causas que provocan mayor numero de
bajas por enfermedad en los profesionales de enfermeria del sexo femenino,
realizando una investigacion sobre las mismas.

Estudiar mecanismos compensatorios de tipo econdémico, u otros, que
beneficien a las personas que no causan absentismo en el computo anual.
Esta propuesta se realiza con el fin de compensar las diferencias econémicas
que existen entre los turnos de dia y los de noche; ya que ello influye
positivamente en los turnos nocturnos.

Estudiar y planificar tipos de horarios y guardias que puedan adaptarse al
maximo a las necesidades del personal de enfermeria, en lo que se refiere a
las relaciones familiares y sociales para lograr un aumento de la motivacion y
una disminucion del absentismo.

Ofrecer posibilidades de un cambio, bien sea de servicio, de unidad, etc., a
los profesionales cuya permanencia en el mismo turno sea superior a los 4
afios, con el objetivo de romper con la rutina de trabajo y asi aumentar la
motivacion.

Recomendamos, asi mismo, que se valore en mayor grado a las
supervisoras/es de enfermeria actuales, dado que es el grupo mas motivado y
el que junto con las enfermeras/os el que menos absentismo causa. Esta
valoracion se debe hacer de forma que las supervisoras/es lo vivan como un
reconocimiento personal, del cual actualmente carecen como queda reflejado
en los resultados de las encuestas; este podria ser en forma de elogios,
alabanzas personales, incentivos etc. bien sea en forma verbal o escrita.

Una vez finalizada nuestra investigacion, vemos la necesidad de ampliar en
un estudio futuro el campo de la misma, con el objetivo de conocer la
influencia de la motivacion sobre el absentismo laboral en los centros
asistenciales comarcales, para poder compararla con la de los centros
asistenciales de grandes ciudades.

De la misma forma, seria interesante realizar un estudio comparativo entre
centros hospitalarios publicos y privados.

Otra area de investigacion, seria el conocer la influencia de la motivacion
sobre el absentismo entre la enfermeria hospitalaria y la enfermeria de
atencion primaria.
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La Motivacioén, Espiritu de Trabajo

LIMITES DE LA INVESTIGACION

En este apartado del estudio cabe destacar las dificultades que hemos tenido
a lo largo del proceso de investigacion.

Al recopilar el marco teérico tuvimos dificultades en hallar datos estadisticos
sobre el absentismo de los profesionales de enfermeria, tanto en la ciudad de
Barcelona como en Catalunya o Espaiia, ya que, no existen registros oficiales
de ningtin tipo de absentismo laboral.

Trabajos de otros investigadores en el campo de la industria nos orientaron
hacia una medicion directa de las ausencias mediante el cuestionario, como el
método mas eficaz y fiable.

Otro inconveniente notorio, que supuso un retraso en la temporalizaciéon
prevista para la investigacion, fue el hecho de que en el Hospital Sagrado
Corazon de Barcelona, donde teniamos previsto efectuar nuestra encuesta,
no nos fué posible distribuirla debido a cambios en la organizacién de la
empresa que suponian un importante elemento de distorsion e inquietud entre
los profesionales.

Asi mismo, tampoco nos fue posible pasar el cuestionario en el segundo
hospital previsto, que era el Hospital Germans Trias 1 Pujol de Badalona,
debido a que en aquellos momentos el colectivo se hallaba inmerso en una
fase de reivindicaciones laborales.

Por ultimo acudimos al Hospital de Bellvitge " Principes de Espafia " donde
la colaboracion por parte del subdirector de Enfermeria Sr.Angel Vidal y de
todos los profesionales fué positiva y facilitdé considerablemente nuestro
trabajo.
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. Barcelaona, 21 de Diciembre 1992

»
Sr Ange! Vidal
Subdirector de Enfermeria
Hospital de Bellvitge "Principes de Espafa”

HOSPITALET DE LLOBREGAT

Senor,

De nuevo nos dirigimos a wusted, como enfermeras que estamos
realizando el Master de Administracién y Gestidon en Enfermedia de
la Escuela Universitaria de Enfermeria Santa Madrona que esta
encuadrado en la ensefianza de postgrado de la Division Il de la
Universidad de Barcelona.

En el marco de este curso, y como requisito para obtener el grado
de Master, hemos de realizar un trabajo de investigacidn que, en
nuestro caso, tratara la influencia de la motivacidn profesional
del personal de Enfermeria sobre el absentismo laboral; este fué
el motivo que nos indujo a la entrevvista con usted el pasado 14
de Diciembre, en la que le propusimos medir la influencia de la
motivacidon profesional en el absentismo laboral, entre las/os

enfermeras/os profesionales del centro que usted dirige.



Dado que el numerc total de enfermeras/os es de 800, segin sus
datos, hemos calculado ura muestra representativa de 1895
profesionales.

Los cuestionarios, elaborados como instrumento para la recogida
de dalos y medicién, deberan ser distribuidos de forma aleatoria
y por estratos, teniendo en cuenta los diferentes turnos horarios

del personal de Enfermeria:

- 62 encuestas entre los profesionales de turno diurno Lu y Mi
- g2 encuestas. entre los profesionales de turno diurno Ma y Ju
- 16 encuestas entre los profesionales de turno nocturno Lu y Mi
- 16 encuestas entre los profesionales de turno nocturno Ma y Ju

- 39 encuestas entre los profesionales de jornada de 7 horas.

Para la recogida de los cuestionarios nos pondremos en contacto
con usted telefonicamente a partir del 15 de Enero de 1993, tal

como acordamos en nuestra entrevista.

Le agradecemos su generosa colaboracién vy quedamos a su
disposicidn para cualquier aclaracién o ayuda que precise.

Atentamente,

Firmado: Olga Bonavida Martine:z
Gloria Canal Oriol

M.Angels Pi 5ans
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Encuesta sobre la influencia
de la motivacidén profesional

en el absentismo laboral

Somos un grupo de enfermeras que estamos realizando
una investigacién cientifica referida a la motivacidn
rrofesional en los centros hospitalarios.

Para levar a cabo este estudio precisamos de su
colaboracidn como profesional de Enfermeria.

Le agradecemos de antemano el tiempo que dedigue en

rellenar este cuestionario.

NOTAS DE INTERES PARA LA CUMPLIMENTACION DEL CUESTIONARIO
S

El cuestionario contiene una serie de preguntas sobre
usted 4 su trabajo, Yy sobre cdmo se encuentra usted en
el mismo. .

Su' colaboracién es de extrema importancias; Por ello le
agradeceremos lo rellene 1lo mas fiel u completamente
rosible, de forma individual y andnima.

Debe sefalar con una X la respuesta gue considere se
ajusta mds a su opinidn sobre 1o qué se le pregunta.
No hag respuestas correctas, adecuadas o inadecuadas;
Lo importante es su opinidn en cada una de ellas, y
esa opinidn es siempre correcta.

La cumplimentaciétn de las respuestas es totalmente andnima

e individual; Le recordamos gque no es necesario firmar o

colocar datos de identificacidn personal.



DATOS FPERSONALES

1. Edad [”]aﬂos
2. Sexo .l.DMu.jer ZDhonhre
3. éCual es su estado civil?
1[]soltera(o) 3[]separada(o)/divurciada(o)

2Dcasada(o)/en rare.,ja 4Dviuda(o)

4. dJdEs usted fijado> en este hospital?
1[]si 2[]no
9. dCual s su cargo?

.1Denfernera(o)
2[]supervisor(a)

3Dotro

6. Volviendo al status, dLe gustaria ocupar...?

l[jun Cargo superior 2[]un cargo inferior

7. Estudios realirados

1{la.T. 5.
Z[JDiploMado en Enfermeria por convalidacidn

3[]Diplonado en Enfermeria



EN RELACION A SU HORARIO DE TRABAJO.. .

CEn gue turno horario trabadJda?

1Dpor la mafiana 4D£ines seMana Mananas
2Dpur la tarde SDfineS seMmana tardes
3DPor la noche GDi‘lexihle

9.¢Cuanto tiempo hace gque traba,ja en este horario?

13-

11.

1a2.

13.

1DMEDDS de 6 meses 4Dde 2 a 4 anhos
i i
BUde 6 meses a 1 ano SJde 49 a 8 afios

BDde 1 a 2 anos GDMés de 8 afios

cHa pedido usted cambiar de horario?
1{]si 2[]no
cHace horas extras?

1[]si 2[]no

dHag otras actividades remuneradas a las gue usted se

dedica ademiAds de su traba,jo en el hospital?
1D5i EDno
En caso afirmativo indigue la dedicacidn horaria mMmensua

.lade 6 a 16 horas 4Dde 81 a 120 horas
mM
ZDde 17 a 48 horas 5| jmas de 120 horas

BDde 41 a 88 horas



SIGUIENDO CON EL TEMA DEL HORARIO DE TRABAJO. ..

14. ¢Los horarios de su pareJja, si la tiene, coinciden

con los de usted?
.1Dno coinciden nunca 3D£recuenteuente
a[jraranente coinciden 4[Fienpre coinciden

15. dCoincide con usted su pare.ja en los dias de descanso

.lanunca coincide 3Dfrecuentenente(nsu3almn

2[]raranente coincide 4Dsienpre coincide
(wenos de 3 al nes)

SEGUIDAMENTE NOS INTERESAMOS

POR EL TIEMPO QUE EMPLEA EN LLEGAR AL HOSPITAL...

16. éuué tiempo emplea durante el trayecto de su domicilo

al hospital?

1Dnenos de 18 minutos 4Dde 41 a 6@ minutos

2[]de 11 a 28 mMinutos SEJMAS de 683 Mminutos

3[]:19 21 a 48 minutos

17 .. Durante el tltimo ano por dificultades de transporte

ha llegado tarde o faltado al traba.,jo?

l[Jninguna vez 3{]de 6 a 186 veces

ZDde 1 a 353 wveces 4DM&5 de 168 veces



LAS SIGUIENTES PREGUNTAS HACEN REFERENCIA

A SU ESTADO DE SALUD DURANTE LOS 12 ULTIMOS MESES. ..

i8. ¢Cdmo considera que ha sido su estado de salud durante

el “dltimo afio?

.I.Dexcelente SDregular

BDhueno QDMalo

19 . iCudntos dias ha faltado al trabaJjo pror enfermedad
durante el Gltimo ano? (Excluyendo la baja maternal
en caso de embarazo y yarto no patoldgico, yu los

accidentes laborales)

.I.Dninglin dafa 4Dde 9 a 15 dias
ZDde 1 a 2 dfas SDde 16 a 21 dfas
3Dde 3 a 8 dias 6Dnas de 21 dfas

2@. Indigue el nimero total de badjas yor enfermedad gue
ha precisado durante el dltimo ano.
1[jninguna 3[lae a a 10

|
ZDde 1 a 3 4DM.§5 de 1@ }

!



SI USTED TIENE HIJOS ¥-70 PERSONAS A SU CARGO,

CONTESTE, POR FAUOR, AL SIGUIENTE BLOQUE DE PREGUNTAS..

21. dQuienes viven con usted?

101 nife
ZDZ nihos
# Mifhos de @ a 7 anos 3D3 nifios
_4DM&5 de 3 ninos

r“SD.I. nido
6[]2 niffos
7203 nifos
_Bleés de 3 nifas

# Nifhos de 8 a 14 afhos

P9D1 Mayor
.IBDZ Mayores
L.I.I.Duis de 2 mayores

# Personas mMayores
de 70 afios

—12[]1 enfermo
% Enfermos crdnicos 13D2 enfermos
L_J4DM&3 de 3 enferwmos

22. dTiene a alguien para que cuide de las personas a

su cargo los dfas que ha de trabadar? 1

l.Dno 3[]51, normalmente

ZDsi. a wveces 4Dsi. siempre

23. ¢éHa llegado tarde o faltado al traba.Jjo yor atender a

sus hi jos o0 personas a su cargo durante el dltimo afioy

.aninguna. vez 3Dde 6 a 18 veces

ZDde 1l a 9 veces 4DM&5 de 10 veces



¥

» PARA TERMINAR, INDIQUE SU GRADO DE SATISFACCION

EN LOS DIFERENTES ASPECTOS DE 55U SITUACION LABORAL...

2 3 B X[ R BR

(=]
=4

ri = muy satisfactorio
) A ) 2 = satisfactorio
Los valores numegricos indican . .
3 = poco satisfactorio
|4 = Mmuy poco satisfactorio
123 4
. Los recursos materiales y tecnicos de su trabajo leson.......ooovvviiinn gjop0qa
. La cantidad de tiempo de que dispone para realizar su trabajo en el hospital le parece........... 0101040
. Las tareas que realiza en su trabajo (contenido y variedad) le resulta.......................... oajcio
. Los beneficios sociales (guarderfas, etc.) que le facilita la empresa le son..................s 0101010
. El sueldo que percibe le es..........cciiiiiiii i e o1a1010o
. Las condiciones fisicas de su trabajo (ambiente, habitdculo, etc.) le resulta.................... ojojojo
. La- informacidn que recibe a traves de los diferentes camales del hospital (administraciom,

organizacion del centro, métodos de trabajo, etc.) le resulta........coooovvnninnn, ojo3040
. El grado de responsabilidad que tiene en su trabajo le resulta............ocoiiiiiiiiiiiiin 0101030
. La relacidn con sus companeros de trabajo es........coiiiii opopaa
. La relacion con sus SUPEriores BS........iiiviiiiiiiiiiiiiiii e e 0101090
. Las oportunidades para aprender cosas nuevas en el hospital le son.............ccciiiiiiiiinn 8} (5] 18] o
. El reconociniento personal a su trabajo (elogios, alabanzas, etc.) lees...................000l, n) 1 18] 18,
. las posibilidades de promocidn profesional que tiene en el hospital le son................c.0eie ogojojc
. La competencia de sus superiores (rectitud, respeto, apoyo, justicia, etc.) le parece............ gpapoe
. El lugar jerdrquico que ocupa en el hospital le resulta...........coooiiiiiiiinnnnnnn opgoyo
. ¢Cdro le parece la formacidn que le ofrece el hospital para seguir la evolucidn de su profesign?j0J0}0 10

B OB ¥ R o8 xR B

ol
(=~}

. ¢0l finalizar la jornada laboral se siente satisfecha(o) por la tarea realizada ( exito,
hacer las cosas bien, metas alcanzadas, etc.)?..........iii opopapl
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Contenido

1 Carta de Presentacion

2 Encuesta

3 Explotacidon Estadistica




La Motivacion, Espiritu de Trabajo

Variables Motivacion | Faltas Faltas Faltas N°
Retraso Retraso Retraso | Bajas
Transporte | Enfermed. | Cargas | Enfermed.

Familiares

Edad H, H, H, H, H,

Tipo H, Hy Hy Hy Hy

Contrato

Satisfac. H, H, H, H, H,

Status

Cambio Hy Hy Hy H, H,

Horario

Horas H, Hy H, Hy H,

Extras

Otras H, Hy Hy H, H,

Actividad.

Remunerada

Estado H, H, H, H, H,

Civil

Cargo H, H, H, H, H,

Estudios H, H, H, H, H,

Base

Horas otras H, H, H, H, H,

actividades

Sexo H, H, H, H, H,

Tiempo en H, H, H, H, H,

Tumo

Turno H, H, H, H,

Horario




La Motivacién, Espiritu de Trabajo

Variables | Motivacion | Faltas Faltas Faltas N°
Retraso Retraso Retraso | Bajas
Transporte | Enfermed. | Cargas | Enfermed.
Familiares

Coinci.Hor. Hy, Hy, H, H,

Pareja

Coinci.Dias H,
Desc. Pareja

e

H,

Tiempo
Trayecto

&
F

Autopercep
Salud

e
e

NifiosMen.
7 Afios

8-14 Afios

Mayores
70 Afios

Enfermos
Cronicos

Cuidadores
Cargas Fam.

H,

H,

H,

Nifios H,
H,

H,

H,

F-R H,
Transporte

FR H,
Enfermedad

F-R Cargas H,
Familiares

F| K| F| F| F| F| F| F| F| F|F
F| F| F| F| F| OF| F| OF| K

F| & & F| F| F| F| F| F| F| F| F
S| F| OF| OF| OF| F| F| F|F

N° Bajas Enfj H,
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