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INTRODUCCION

En las organizaciones e instituciones que prestan atencién a personas con discapacidad, la calidad del
servicio ofrecido a los usuarios, depende, en su mayor parte, de la profesionalidad y dedicacion del
personal que se ocupa de prestar esos servicios. Los estudios psicosociolégicos indican que, junto con
la capacitacién técnica del personal, un adecuado nivel de motivacion hacia el trabajo es basico para

conseguir una atencion optima.

En este informe se dara cuenta del estudio realizado por un equipo del Departamento de Psicologia
Social de la Universidad Complutense de Madrid encargado por la direccién del Hogar Don Orione y
realizado, entre Abril y Junio de 2013. El estudio se explicara siguiendo la siguiente estructura:

e En la primera parte se hace una introduccion teorica sobre el concepto de motivacion y los
objetivos que se pretenden conseguir con el estudio y se detallan los aspectos metodoldgicos.
v' Capitulo 1.  Objetivos y marco tedrico de referencia
v' Capitulo 2.  Metodologia
e En la segunda parte se da cuenta del estado de motivacion del personal del Hogar Don
Orione, describiendo los resultados de las puntuaciones obtenidas y algunos detalles
comparados.
v Capitulo 3.  Andlisis del estado de motivacion del personal
e En la tercera parte se analizan los aspectos psicosociales que estan habitualmente ligados al
estado de motivacion y satisfaccion laboral. Se hace una descripcidn de la opinion de los
empleados sobre estos asuntos y su influencia en la motivacion:
v' Capitulo 4.  Factores estructurales globales
Capitulo 5. Organizacién y estructura
Capitulo 6.  Politica de Recursos Humanos
Capitulo 7. Relaciones personales y ambiente de trabajo
Capitulo 8.  Tarea concreta

NN

Capitulo 9.  Caracteristicas personales y datos sociodemograficas
* Finalmente se presentara una sintesis de los resultados y algunas sugerencias derivadas del
estudio

v Capitulo 10. Conclusiones y recomendaciones

Para una mejor comprension de los datos, en cada capitulo se expone de forma conjunta la

informacion cualitativa y cuantitativa.



CAPITULO 1

OBJETIVOS Y
MARCO TEORICO
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1.1. OBJETIVOS

El objetivo central de este estudio es describir de forma sistematica y argumentada el
estado de motivacién laboral del personal que presta sus servicios en el Centro de
atenciéon a discapacitados Hogar Don Orione ubicado en la localidad madrilefa de
Pozuelo de Alarcén.

Junto a este propdsito basico se pretende, a su vez, dar cuenta de qué factores estan
relacionados directamente con ese estado de motivacion, con el fin de poder incidir en

ellos, de modo que se pueda obtener un nivel 6ptimo de motivacion.

Este grupo de factores o variables directamente relacionadas con el estado de motivacion,
suelen identificarse en los estudios de Psicologia Organizacional con el concepto de clima
laboral. Se pretende, por tanto, analizar cémo influyen en la motivacién, distintos
elementos de la vida del Hogar, como pueden ser las formas de comunicacion, las
relaciones personales, los procedimientos de trabajo, la relacién con los usuarios, etc.).

1.2. MARCO TEORICO DE REFERENCIA

1.2.1. Aspectos basicos sobre la medida de la motivacidén

Sobre el concepto de motivaciéon laboral

Pese a ser una expresién totalmente asentada en el lenguaje comun, el concepto de
motivacion tiene en el diccionario de la Real Academia una definicion muy limitada:
“Ensayo mental preparatorio de una accién para animar o animarse a ejecutarla con
interés y diligencia”. Recoge la RAE una de las diversas acepciones que el
hispanohablante otorga al vocablo: la preparacion, a modo de mentalizacion, del &nimo
para hacer una tarea. En el ambito académico de la Psicologia, pese a que hay diversas
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definiciones y modos de entender el concepto, su campo semantico suele circunscribirse
a dos grandes significados: el conjunto de motivos que explican una conducta y el estado

general de mayor o menor activacién para realizar un comportamiento.

Cuando se habla sobre motivacién laboral en el mundo de la empresa y las instituciones,
se suele entender la motivacién como un sinénimo de animo y se asocia a la idea de que
la persona actlda con voluntad de actuar de forma no forzada. Con el fin de que todo el
personal del Hogar que respondiera a los distintos instrumentos de medida,
especialmente al cuestionario, partieran de un elemento comun que unificara las distintas
visiones particulares que se pudieran tener, decidimos definir la motivacion en el trabajo
como la fuerza o el impulso que surge del interior para desarrollar las actividades
laborales.

En esta definicién tan reducida no recogemos la gran cantidad de matices que tiene el
concepto. Unicamente nos basamos en los aspectos que unifican todas las definiciones

sobre motivacién:

= Fuerza, impulso, energia... La conducta motivada es precisamente lo contrario a la
conducta mecanica, por eso solemos identificarla con elementos como la ilusién, el
interés, el animo, etc. La fuente de esa energia puede estar en estimulos externos, en
la capacidad volitiva o incluso en presiones para la accion. Estos elementos son a los
que aluden los distintos autores cuando hablan de “motivos” o “elementos
motivadores”.

= “Surge” del interior. Independientemente de cual sea el origen del impulso (es decir
qué cosas son las que “motivan”, las que hacen que una persona tenga ganas o
deseos de hacer algo), la conducta motivada esta siempre referida al individuo.
Nuestra concepcion de la motivacién parte de la idea de que existen elementos
comunes que inciden en que los individuos se motiven mas o menos en el trabajo. Por
tanto, el que “surja” del interior, alude a que el individuo actia movido por unas u otras
razones, ya sean éstas mas personales o mas sociales. La motivacion, como se
explicara a lo largo de todo este informe, depende de la interaccion de condiciones
objetivas externas con las caracteristicas propias del individuo.
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Para desarrollar actividades laborales. La conducta motivada esta orientada hacia un

fin. En nuestro caso al desempefio de actividades laborales.

Sobre la medida de la motivacion

Como sucede con otros conceptos psicoldgicos, la motivacion alude a realidades no

directamente observables, de modo que no puede medirse directamente sino que debe

inferirse a partir de sus manifestaciones conductuales.

Las dos formas posibles de “medir” la motivacion son:

a)

= Inferir si los individuos estan motivados analizando su conducta laboral.
» Hacer preguntas a las personas sobre sus actos, sus sentimientos, actitudes,
opiniones, etc., de forma que puedan exteriorizar estos procesos impulsores y

orientadores de la conducta laboral.

Inferir la motivacion a partir de los resultados de la conducta laboral, tiene dos

dificultades:

La primera es conseguir un punto de referencia para medir conductas mas o menos
motivadas. Si nos basamos en cuestiones objetivas (como la productividad o la
calidad de la tarea), es evidente que, independientemente del grado de motivaciéon de
los individuos, intervienen otras variables moduladoras, probablemente mas

importantes, como aptitudes, formacion, experiencia, etc.

La segunda dificultad tiene que ver con la distincidon entre estados de motivaciéon y
caracteristicas de personalidad. Individuos poco expresivos podrian ser catalogados
como desmotivados, e individuos extravertidos, alegres, etc., podrian ser
considerados como muy motivados.

Si tenemos en cuenta las dos dificultades anteriores, la metodologia que deberia

utilizarse, seria la de comparar, a lo largo del tiempo, las distintas conductas objetivas

(productividad, etc.) y los estados de animo (manifestaciones externas de alegria, ilusion,
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etc.) de cada uno de los individuos; infiriendo de estas comparaciones prospectivas
cuando se estad mas o menos motivado. So6lo es posible llevar a cabo esta orientacién
metodoldgica con grupos muy pequenos de personas, invirtiendo gran cantidad de
recursos y tiempo (deben ser estudios longitudinales) y utilizando instrumentos mas
cercanos a la investigacion clinica.

b) La segunda opcion (que sea el propio individuo el que haga un ejercicio de
introspeccion) tiene la dificultad de partida de que el investigador debe basarse en las
opiniones y juicios de los propios sujetos. Esto comporta las siguientes dificultades:

= Por un lado, el juicio critico de cada uno juzgando sus propias intenciones, impulsos,
animos, etc. es muy desigual. Las personas mas autocriticas juzgaran su estado de
motivacién como mas bajo que quienes tienden a la autoindulgencia.

= Por otro lado, tenemos el efecto de la deseabilidad social. Es evidente que las
personas entrevistadas tienden a dar respuestas que vayan en la linea de lo que el
entrevistador espera de ellas. En este estudio lo mas deseable seria expresar que se
tiene un alto grado de motivacién.

Para disminuir la influencia de las dificultades anteriores, hemos disefiado unos
instrumentos de observacién que expresan al entrevistado qué se entiende por motivacion
y qué factores estan directamente relacionados con ese estado. Hemos estableciendo
una metodologia de construccion de instrumentos que, aunque tiene como referencia
otros estudios realizados por nuestro equipo, esta adaptada a la realidad del Hogar Don
Orione (véase Capitulo 2). A partir de esta metodologia se concreté y cuantifico el
concepto de motivacion (se explica de forma detallada en el Capitulo 3 de este informe).

Sobre el nivel 6ptimo de motivacién

En la tradicion de investigacion sobre psicologia de la motivacion, muchos de los estudios
que relacionan motivacion con rendimiento estan basados en experimentos de laboratorio
en los que la tarea es muy concreta y limitada en el tiempo. En el caso de una empresa, el
nivel de motivacion deseable no deberia interferir en la practica cotidiana, por lo que el
nivel 6ptimo seria aquél que se puede mantener de forma permanente y que se adapta a
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las condiciones cambiantes de la tarea. En definitiva, lo ideal seria un nivel alto de
motivacién, pero no tan alto que implicara unas expectativas tan elevadas que al no verse
materializadas en resultados concretos, pudieran derivar en frustracién y ésta en una

desmotivacidén que costara mas trabajo remontar.

Sobre la relacién entre motivaciéon y satisfaccion

Como se explica mas adelante, las teorias mas conocidas de la motivacién parten de la
base de que el ser humano actia cuando tiene una necesidad, precisamente para
satisfacerla. Pero ¢qué pasa una vez satisfecha? ;Deja de actuar? ;Vuelve a necesitar

estar en un estado de carencia para hacerlo?

Desde la perspectiva aplicada se ha llegado a un cierto consenso en el mundo de las
organizaciones: la satisfaccion y la motivacién, sin ser conceptos que aludan a una misma
realidad psicosocial, estan intimamente relacionados, de forma que es imposible que,

modificando uno de los parametros, el otro resulte indiferente.

Desde una perspectiva puramente tedrica, se pueden distinguir cuatro grupos de
personas en funcién de niveles altos y bajos de las dos variables a las que nos estamos

refiriendo:

a) Satisfechos y motivados

b) Satisfechos y no motivados
c¢) Insatisfechos y motivados

d) Insatisfechos y no motivados

Los dos extremos, “@” y “d”, estdn claramente definidos e identificados, tanto por
empleadores como por empleados. Donde se dan mas dificultades conceptuales es en los
tipos “b” y “c”. Desde la perspectiva del empleado que se juzga a si mismo, se tiende a
unir ambos conceptos. No es concebible, para la inmensa mayoria de las personas que
desarrollan un trabajo, entender que estan motivados a la vez que insatisfechos. Nosotros

hemos atendido muy especialmente a la diferencia entre los dos conceptos.

10
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En el plano tebrico, es posible encontrar personas muy motivadas que no estén
satisfechas (por ejemplo, al anticipar mayores niveles de satisfaccién si desempenan bien
su tarea). Ilgualmente, es posible encontrar personas satisfechas que no se implican en la
tarea (por ejemplo, aquella persona que considera que ya ha conseguido todo lo que
queria y que no necesita involucrarse en la tarea para mantenerlo). Esta
conceptualizacion tebrica, desde el “exterior”, no se corresponde con lo que las personas
perciben cuando hacen un ejercicio de introspeccion. En estos casos, la relacién entre
ambos conceptos se hace mucho més estrecha, como podemos observar en el tercer
capitulo de este informe.

1.2.2. Sobre las teorias de la motivacion

Consideramos oportuno mencionar brevemente algunos de los principales polos teéricos
que nos han servido de referencia para elaborar el esquema de nuestro modelo teérico.

Teorias de las necesidades (satisfechas o frustradas)

La teoria mas citada en los manuales de Psicologia sobre la motivacién es la conocida
como piramide de necesidades, de Maslow. La base de su teoria es que las necesidades
estan jerarquizadas y que los individuos no nos preocupamos (por tanto no estamos
motivados) de las superiores, hasta que no se han visto satisfechas las inferiores. La
motivacién, por tanto, dependeria de la necesidad, que seria la verdadera locomotora de
nuestro comportamiento. El éxito de la difusion de esta teoria, mas que la forma concreta
en que jerarquiza los motivos (desde los fisiologicos hasta la autorrealizacién), esta en la
idea de que las necesidades satisfechas dejan de ser el motor de la conducta. Los cinco
motivos que distingue, son: autorrealizaciéon, reconocimiento, afiliacién, seguridad vy
fisiologia.

En la misma orbita de la satisfaccion de necesidades y su poder motivador, se han

popularizado distintas teorias como la de Alderfer, que resume las cinco categorias de

Maslow en tres (existencia, relacion y crecimiento), introduciendo una aportacion

11



Motivacion Laboral Hogar Don Orione 2013 Objetivos y Marco tedrico de referencia

interesante a la explicacién de la conducta motivada: puede avanzarse, pero también se
puede retroceder. Para Alderfer, la frustracion de la satisfaccion de una necesidad
superior, lleva a reforzar el sentido de lo que ya se habia conseguido.

De entre todas las teorias basadas en las necesidades o en las carencias, la mas
mencionada y operativizada en el mundo de las organizaciones, es la de Herzberg, que
de algin modo recoge las dos visiones anteriores. Este autor plantea que existen dos
tipos de factores o condiciones relacionados con la motivacion: las condiciones
extrinsecas (salario, seguridad, etc.), que no son motivadores en si pero cuya ausencia o
deficiencia es claramente desmotivadora; y los factores o condiciones intrinsecas (los
logros, reconocimientos, etc.). La ausencia de estas condiciones no provoca
insatisfaccion, pero cuando estan presentes aumentan claramente la satisfaccion y la
motivacién. La conclusién es que no es posible tener un nivel de motivacién 6ptimo con

unas condiciones basicas de trabajo insatisfactorias.

Que las necesidades determinan la conducta, mads o menos motivada, parece ser un
hecho facilmente verificable, basta con mirar nuestro propio comportamiento. Sin
embargo, la verdadera polémica esta en saber cuales son esas necesidades, cémo
surgen, si estan ordenadas y encadenadas y, sobre todo, cémo se satisfacen. Son
muchos los autores que defienden que las necesidades se aprenden en el &mbito cultural
en el que se vive. No se trataria, por tanto, de impulsos propios de la naturaleza humana
que se van completando, sino que, lo propiamente humano seria el estado de necesidad
0 carencia permanente, independientemente de que lo que se sienta como motor del
comportamiento, sea el prestigio, el deseo de comodidad, la necesidad de comprensién o
el apetito.

De las condiciones que facilitan o dificultan la motivacién

Ademas de las peculiaridades individuales, es evidente que las condiciones en las que se
desenvuelven los individuos, influyen en su sensacion relativa a la necesidad de actuar.
Frente a las tendencias centradas en los procesos internos del individuo, las Ciencias
Sociales, especialmente la Psicologia, han optado, a la hora de desarrollar acciones que

incidan en la motivacion de los individuos, por aplicar teorias para conocer las

12
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modificaciones ambientales que deben darse para incidir en su motivacion. En este grupo

de teorias, se destacan, entre otros, los siguientes elementos:

= Teorias del refuerzo. Reforzar adecuadamente determinadas conductas, aumenta la
probabilidad de que éstas ocurran. Para conseguir comportamientos motivados, es
necesario saber como reforzar el conjunto de conductas que constituyen los mismos.
En este sentido, hay una amplia base de estudios que evallan la eficacia de
programas de refuerzo en la modificacién de conducta de los individuos.

= Teorias de la equidad. Las personas juzgan la satisfaccion de sus necesidades
siempre de forma comparada con los otros o comparando lo que creen aportar con lo
que creen recibir. Si en esa comparacién se sienten injustamente tratados, la
motivacién baja.

= Teoria de la fijacion de metas. Este grupo de teorias, acude a la raiz fundamental de
qué es la conducta motivada en el hombre: la que se realiza para conseguir algo. Sin
una meta, sin un propésito, la conducta se automatiza, pierde interés, vigor y sentido.
Son las metas las que explicarian la conducta motivada. Los distintos estudios y
experiencias tratan de indagar sobre el mejor modo de fijar estas metas. En este
sentido, se ha trabajado en la especificidad (deben ser precisas); la dificultad (las mas
dificiles aumentan el rendimiento y la motivaciéon, pero son mas peligrosas por la
posibilidad de verse frustradas); el procedimiento para fijar las metas (es preferible
que sea compartido o negociado antes que impuesto) y la evaluacién (sin la cual, o si
se hace de forma deficiente, la conducta pierde sentido).

Aplicaciones al mundo de las organizaciones de las teorias

Las aplicaciones de las teorias anteriores al mundo de las organizaciones son mas
frecuentes de lo que en un principio podria parecer. En contadas ocasiones se hace
siguiendo un modelo determinado con una metodologia precisa. La mayor parte de las
veces se van ensayando técnicas o principios basados en estas teorias. Unas veces se
emplean como consecuencia de la negociacion colectiva, otras, por las demandas del
mercado; en ocasiones, son respuestas organizativas para optimizar el rendimiento y la
calidad; otras veces, se trata de una simple moda que desaparece al mismo tiempo que
se deja de hablar de la misma en los ambientes académicos o empresariales.

13
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En los ultimos anos se tiende a incorporar los trabajos de andlisis sobre motivacién laboral
en canones estandarizados que sugieren métodos de gestion de Recursos Humanos que
buscan la excelencia. Tal vez el mas conocido de estos modelos es el disenado por
European for Quality of Management (EFQM). El modelo EFQM propone un conjunto de
criterios para una gestién éptima; cada uno de estos criterios incorpora unos indicadores
que hay que cuidar y de los que hay que tener un conocimiento objetivo. Buena parte de
estos indicadores son abordados en nuestro estudio porque, con independencia del
modelo que los incluya, es obvio que guardan una estrecha relaciéon con la motivacion

(recursos econémicos, comunicacion, relaciones internas, etc.).

Entre las practicas empresariales méas utilizadas relacionadas con las teorias de la
motivacién estan:
e Administracion de los refuerzos vinculados a los resultados (retribucién variable,
diversificacién de conceptos a remunerar, etc.)
e Establecimiento de metas y objetivos evaluables
e Satisfaccién de necesidades

e Establecimiento de condiciones de trabajo estimulantes

1.2.3. Desarrollo de nuestro modelo teorico de referencia

Como criterio general, el estudio gira en torno a la Motivacion Laboral tomada como
Variable Dependiente, medida por medio de una escala que agrupa 13 items. A partir de
esta variable, se ha tomado un conjunto de factores de manera independiente, para
comprobar como estaban relacionados con la escala de motivacion. Estas variables
(retribuciones, relacion con los usuarios, comunicacion, etc.), organizadas en varios
grupos conceptuales, han aparecido en el trabajo cualitativo como elementos a tener en
cuenta a la hora de valorar la motivacion.

Hay dos condiciones basicas que han condicionado la elaboracién de nuestro modelo:

1. Se trata de una investigacion aplicada a una organizacién concreta. Por tanto es
preciso basarnos en lo que es factible realizar.

14
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2. El estudio lo hace un equipo externo al Hogar Don Orione. Por una cuestion de

principios éticos, el equipo ha procurado desde el principio que nuestro trabajo fuera lo
menos invasivo posible, afectando, durante su realizacién, lo menos posible al normal
desarrollo de la actividad del Hogar. De esta forma, se han evitado elementos que,
aun siendo muy importantes en la motivacion de las personas, pudieran provocar mas
problemas que los beneficios que se obtuvieran del estudio (por ejemplo, preguntas
sobre la vida privada de los empleados).

Para conseguir describir el estado de motivacién y analizar los factores que afectan

positiva o negativamente, el modelo teérico se ha hecho a partir de las siguientes

premisas:

La motivacion es un constructo que debe operativizarse en funcién del ambito en el
que se estudie y de la finalidad que tiene la conducta motivada. En nuestro caso,
hemos centrado el estudio en la motivaciéon para el trabajo y hemos seguido un
proceso de indagacion que ha combinado la experiencia del mundo académico con las
propias visiones de los empleados acerca de qué entienden por conducta motivada
hacia el trabajo.

La motivacion de los empleados es el fruto de la interaccion entre sus caracteristicas
personales (no solo las alusivas a factores de personalidad, también todo lo que tenga
que ver con su vida externa a la organizacion) y las peculiaridades de la organizacion.
Puesto que todos los elementos relacionados con las caracteristicas personales y con
la vida laboral, son susceptibles de afectar a la motivacion de los empleados, es
preciso establecer un criterio de definicién, clasificacion y operativizacién de los
factores a investigar. Nuestro sistema de analisis fue el siguiente:

a) Se tomaron como referencia los grupos de factores que aparecen en la literatura

especializada, como variables que afectan a la motivacién laboral.

b) Se indagd en las entrevistas y grupos de discusion si estos factores aparecian como
aspectos relevantes. En el trabajo cualitativo siempre se dejaba abierta la posibilidad
de introducir elementos nuevos que, a juicio de los empleados, no se habian

propuesto por los investigadores.
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c) A partir de lo recogido en la fase cualitativa del trabajo, ordenamos los factores
potencialmente influyentes en la motivacién, en seis bloques conceptuales. Estos
van de lo teéricamente mas lejano a la persona (los factores de identidad de la
organizacion) a lo mas cercano (caracteristicas personales, tales como la
antigliedad). Los detalles de estos seis grupos de factores se muestran en los
capitulos 4 a 9 de este informe).

Los bloques relacionados con la motivacién y el clima laboral que se tuvieron en

consideracion fueron los siguientes:

FACTORES ESTRUCTURALES GLOBALES

Elementos generales del Hogar como institucion que no se refieren a cuestiones
organizativas, sino a elementos identitarios, de imagen, de capacidad de adaptacién a los
cambios, etc.

¢ Identidad y estrategia: Identidad, razon de ser del Hogar Don Orione. Objetivos,
naturaleza, misién. Elementos que tienen que ver con la naturaleza del
Hogar (p.e. religiosa, etc.), su mision, su estrategia, etc.

e Imagen del Hogar. La que se ofrece al exterior. A la Comunidad de Madrid, a
vecinos, padres, federaciones de discapacitados, etc.

e Cambios estructurales de los ultimos afios. Aspectos estratégicos que tienen que
ver con la situacién econdémica general y como influye en la del Hogar.

FACTORES DE ORGANIZACION Y ESTRUCTURA

Elementos organizativos internos del Hogar que pueden afectar a la motivacion de los
empleados. Se incluyen aspectos de organizacion y estructura, que afecten al conjunto,

no los aspectos de relacién directa de cada empleado con sus jefes o con la organizacién.

e Tamaiho de la plantilla en relacion a las tareas a realizar
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o Diferencias de condiciones debidas a la legislacion. Especialmente la diferencia
de aplicacion de convenios a la plantilla.

e Organizacion y estructura del personal.

e Coordinacion interna y comunicacion. Entre direccién y empleados, entre

empleados, etc.

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS. RELACION EMPLEADO — HOGAR

Elementos que afectan directamente a la organizacién del trabajo de cada uno de los
empleados y su relacion con el Hogar, sin incluir el trabajo directo realizado o tarea

concreta.

e Estabilidad en el empleo. Posibilidad de despido. Expectativas de permanencia.
¢ Retribucién econdmica. Justicia en la retribucion. Comparaciéon con el sector de la
discapacidad. Conformidad con la retribucién.

e Horarios y vacaciones. Dias libres. Fines de semana, etc.
e Cambios internos de personal: entre hogares, funciones, etc.

e Formacion. Posibilidades, facilidades, oferta de cursos, necesidad, relacién
formacion - promocion.

e Seleccion de personal. Valoracion de la objetividad y profesionalidad en el proceso
de seleccion.

e Evaluacion del trabajo y reconocimiento. Formas de indicar trabajo bien hecho,

errores, etc.

RELACIONES PERSONALES Y AMBIENTE DE TRABAJO

Elementos que tienen que ver con las relaciones entre los empleados, tanto las verticales
entre distintos niveles jerarquicos como las horizontales entre companeros. Son los
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aspectos que habitualmente se agrupan en el campo semantico de “ambiente de trabajo”

o “clima laboral”.

Relaciones entre jefes y subordinados. Evaluacién de las relaciones personales
entre los niveles jerarquicos directos.

Ambiente de trabajo y participacion. Tanto en el grupo pequefio con el que se
trabaja a diario como en el Hogar en general. Evaluacién de la
participacién, el nUmero de reuniones de coordinacion, etc.

Relacion con los usuarios. Elemento nuclear en el Hogar. Analisis de la
preocupacion por su calidad de vida.

Relacion con los familiares y con los voluntarios. Tipo de relacién, contribucion

que hacen al Hogar, necesidad de aumentar o reducir su participacién, etc

TAREA CONCRETA

En este bloque se analizan los elementos mas vinculados a la actividad cotidiana y la

satisfaccion con lo que se hace habitualmente.

Carga de trabajo. Valoracion de si se tienen demasiadas funciones que desarrollar o

falta la actividad.

Percepcion de utilidad de lo que se hace. Sentido de la tarea.

Claridad de las funciones y distribucion de tareas. Realizacion o no de

actividades que no se consideran propias del puesto ocupado.
Tareas y actividades extraordinarias como la residencia de Cercedilla.
Medios técnicos. Disponibilidad y adecuacion a la tarea.

Condiciones ambientales en las que se desarrolla el trabajo
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CARACTERISTICAS PERSONALES Y DATOS SOCIODEMOGRAFICOS
RELACIONADOS CON LA MOTIVACION LABORAL

Elementos de identidad personal, social y laboral que pueden tener una relacién directa
en la motivacién. Se dividen en caracteristicas relacionadas con la persona (edad,
sexo...) y las relacionadas con el rol laboral que desarrolla (categoria, puesto....).

e Caracteristicas sociodemograficas como la edad, el género, el nUmero de hijos o el

nivel académico.

e Caracteristicas profesionales como la antigliedad, la clasificacion profesional, el

turno y horario de trabajo.

Los anteriores factores se pueden representar graficamente en la siguiente figura:

Identidad/
Estrategia
Organizacion
RRHH
Relaciones
Tarea Factores Personales
+ > MOTIVACION
Factores Socio-
demograficos
HOGAR Persona
Entorno

Figura 3.1. Resumen del modelo tedrico utilizado para la investigacion.

Cada uno de los blogues mencionados se analizara en un capitulo especifico, en el que
se iran presentando los resultados tanto del trabajo cualitativo como de la encuesta.
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2.1. ESTRATEGIA METODOLOGICA

Los aspectos basicos del disefio metodoldgico, son los siguientes:

1)

Se trata de un estudio transversal (no se compara con otras medidas previas). Si
se realizaran en el futuro estudios siguiendo una metodologia similar, se podria
adoptar una perspectiva longitudinal que permitiera analizar la evolucién de la
motivacién de los empleados en el tiempo y asociada a distintos acontecimientos.
La Direccion del Hogar nos dio a conocer dos informes de encuestas realizadas en
los afos 2005 y 2008, que incluian ciertos items con contenidos similares a
algunos de los que se han elaborado en este estudio. A pesar de tratar sobre
asuntos similares, no se han realizado comparaciones cuantitativas, al no disponer

de las bases de datos originales con los resultados.

La investigacién combina métodos cualitativos y cuantitativos. En la fase cualitativa
se recogen las aportaciones utilizando entrevistas y grupos de discusiéon. Los
factores de los que partimos, mencionados en el capitulo anterior, se toman como
referencia para hacer preguntas abiertas para las entrevistas y los grupos de
debate. A partir de las respuestas de los empleados, si estos factores se presentan
como relevantes, se adaptan a preguntas para verificar, en la fase cuantitativa, si lo
expresado en entrevistas y grupos es algo con lo que esta de acuerdo la mayoria
de los empleados o se trata, mas bien, de una opinién con poco respaldo.

Aunque se parte de cuestionarios utilizados en otras investigaciones, todos los
instrumentos utilizados en el presente estudio, se han adaptado a la realidad del
Hogar Don Orione, lo que implica que se han elaborado nuevos items y se han

eliminado otros que no son relevantes en el Hogar.
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2.2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

Se han utilizado cuatro técnicas, con instrumentos especificos en cada una de ellas.

Las cuatro se encadenaron en el tiempo como indica la figura:

Analisis Documental

= RESULTADOS

Grupos discusion

Figura 2.1. Técnicas de acopio de informacién utilizadas

2.2.1. Analisis documental

Objetivo

= Conocer la realidad actual del Hogar, a través de los documentos internos

facilitados desde la Direccion y folletos y otros textos publicos, con el fin de definir

y adaptar el estudio a las caracteristicas propias del Hogar.

Material analizado

= Informes descriptivos sobre el Hogar Don Orione, con las caracteristicas

relacionadas con Recursos Humanos.
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= Informe de resultados de dos estudios sobre “prospeccion de la calidad de vida
laboral” realizados por la Red Consultoria FEAPS en los afios 2005 y 2008.

Procedimiento

Se realiz6 una lectura comprensiva de los documentos mencionados, incorporando lo

que resultaba de utilidad, tanto en la fase de recogida de datos (por ejemplo, para

disefar la muestra para el trabajo cualitativo), como en la fase de analisis de
resultados.

2.2.2. Entrevistas

Objetivos

= Obtener informacién de como perciben e interpretan los empleados del Hogar la
motivacién laboral. Tanto la suya propia como la del conjunto de los trabajadores.

= Conocer a qué atribuyen los empleados la alta o baja motivacién laboral percibida.

= Implicar a las distintas personas entrevistadas en el proceso de mejora de la
investigacion, de forma que ademas de aportar su opinién (el objetivo central),
pudieran sugerir datos para enriquecer el estudio.

Participantes

A partir de dos entrevistas con la direccion del Hogar, se decidi6 estructurar en cuatro
grandes grupos al conjunto del personal, de modo que se pudiera hacer un muestreo
aleatorio estratificado que no dejara fuera a ningun grupo significativo:

Direccion
Técnicos/Tutores
Atencion directa (hogares) (PAD)

0 bh =

Otros servicios (limpieza, ropero, mantenimiento, etc.)
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Junto a esta estratificacién, se hizo una nueva categorizacién en los grupos 3 y 4,
tomando como referencia el turno de trabajo, para que estuvieran representados

adecuadamente los turnos (de lunes a viernes y de fin de semana).

Finalmente se entrevisté a 15 personas (el 17% del total de empleados). Se
entrevisto a tres personas de la Direccién, dos del grupo de técnicos/tutores, dos
de los servicios generales y ocho del personal de atencién directa.

Para la seleccién efectiva de las 15 personas, se numeraron todas a partir de un
listado proporcionado por el Hogar y se generaron numeros aleatorios con la
utilidad ofrecida por el programa Excel de Microsoft.

Procedimiento

Todas las entrevistas se realizaron en las instalaciones del Hogar, en la Gltima semana
de Abril y la segunda de Mayo de 2013. A todos los seleccionados por azar se les
indico, antes de comenzar la entrevista, que su participacién era voluntaria y que
podian dejar el proceso en el momento en que lo desearan. El guion de referencia era
el siguiente: se iniciaba con una presentacién del estudio, de los objetivos de la
entrevista, asi como del procedimiento aleatorio de seleccion. Se pedia al entrevistado
gue nos diera tanto su visién del estado de motivacion propio, como el del personal del
Hogar al que conocia mas directamente. Se le pedia que recogiera, si los hubiera, los
aspectos positivos y negativos (0 a mejorar) y a continuacién, se entraba a analizar las
peculiaridades del puesto en el que desarrollaba su trabajo y qué aspectos contribuian
a un buen clima laboral. Por altimo, se pedian sugerencias tanto para tener en cuenta
en el estudio, como para conseguir un nivel adecuado de motivacién en el Hogar. La
conversacién tenia un caracter muy abierto, evitando la rigidez del formato pregunta -

respuesta.

Las entrevistas fueron analizadas transcribiendo los contenidos resumidos de las
distintas intervenciones, tomando como criterio de clasificacion la estructura de
contenido del modelo tedrico. El andlisis se hizo de forma conjunta con los contenidos
transcritos de los grupos de discusion.
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2.2.3. Grupos de discusion

Objetivo

El objetivo es el mismo que el de la entrevista; sin embargo, el grupo de discusion
tiene la ventaja de que los participantes se refuerzan unos a otros en sus expresiones,
lo que permite superar el efecto de deseabilidad social que si se da en la entrevista
individual, donde la persona no tiene otro punto de referencia que el del entrevistador.

Participantes

Se decidio realizar dos grupos de discusién, uno por la mafana y otro por la tarde. A
los empleados del fin de semana y del turno de noche que fueron elegidos al azar, se
les ofrecio participar en cualquiera de los dos turnos.

Finalmente, el grupo de manana fue de nueve participantes (tres técnicos y seis PAD)
y el de tarde, contd con la participacién de ocho personas (tres técnicos y cinco PAD).
Todos fueron elegidos al azar por el procedimiento indicado en el apartado anterior.
Los 17 participantes en los grupos de discusién suponen un 19,3% del personal.

Procedimiento

Los grupos se desarrollaron en la biblioteca del Hogar Don Orione el dia 30 de Abril de
2013. El primero, a ultima hora de la manana y el segundo, a primera de la tarde, con
el objetivo de que no interfiriera demasiado en las actividades cotidianas. Se convocé
a las personas el mismo dia pero se hizo una breve explicacion el dia anterior, para
que estuvieran avisados y supieran de qué se trataba. A todos los que fueron
seleccionados se les indic6 que la participacion era voluntaria.

El desarrollo de los grupos siguié la siguiente dinamica:
= Presentacion de los dos miembros del equipo de investigacion de la UCM.
= Explicacién, por parte del moderador, del objetivo de la reuniébn y de la

metodologia de la misma.
= Presentacion de los participantes.
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= Realizacién de la primera pregunta genérica: ;Como ven ustedes el ambiente de
trabajo del Hogar Don Orione? Segunda pregunta (si en el turno inicial no hubiera
aparecido): ¢ Creen que el personal del Hogar esta motivado? ;Lo estan ustedes?

= A partir de las primeras preguntas, el moderador intervenia inicamente cuando un
tema parecia agotarse o cuando se hacia reiterativo sin aportar informaciéon nueva.
El moderador introducia los temas basicos que se han explicado en el capitulo
introductorio sobre motivacion y clima laboral (retribuciones, relaciones personales,
trabajo en equipo, etc.), especialmente los que no se hubiesen tocado de forma
espontanea al hilo de las intervenciones mas cercanas al tema deseado.

= Se dio por terminada la reunién cuando se habian abordado los temas basicos.

= Los grupos de discusion se grabaron en audio, previa autorizacion de los
participantes.

= La duracién del grupo de la manana fue de 57 minutos, y la del de la tarde, 66.

El procedimiento posterior fue el siguiente: se transcribieron las dos sesiones y se
categoriz6 cada una de las intervenciones, siguiendo una tipologia que partia del
modelo tedrico y que se fue enriqueciendo a partir del analisis de los primeros minutos
de intervencion. Los elementos mas relevantes, que aparecian de forma reiterada o
que suponian informacion sugerente, se transformaron en preguntas para el
cuestionario base de la encuesta. Otros elementos que tenian menos peso en la
relaciéon con la motivacion o el clima laboral, se tomaron en consideracién para aportar

significado a diversas partes de este informe.

2.2.4. Encuesta

Objetivo

Con la encuesta se busca completar el proceso de acopio de datos desde una Optica
cuantitativa sobre las bases del trabajo cualitativo previo. Se trata de constatar de
forma empirica, en toda la poblacién, las hip6tesis que emanan de las fases previas
del estudio.
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Participantes

Se ofrecié participar en esta encuesta, a los 88 empleados del Hogar Don Orione.
Contestaron el cuestionario 76 personas, lo que supone un 86,36% de participacién. El
Unico dato que tenemos para valorar si se trata de una participacion alta o baja es el
estudio realizado en 2008 por FEAPS, en el que participaron 48 empleados de una
plantilla que en aguel momento estaba formada por 109 personas (44%). El estudio
previo realizado por esta misma entidad en 2005 conté con una participacion de 74
personas. Si consideramos que en el periodo de realizacion de la encuesta dos
personas estaban de baja médica, la participacion real fue del 88,37%.

Procedimiento

El desarrollo metodoldgico de la encuesta, puede resumirse en los siguientes pasos:

1) Construccién del cuestionario. Se fijaron los objetivos basicos a conseguir, que
incluian la medida de la motivacion laboral en una escala de intervalo con
puntuacion de 0 a 10. A partir del andlisis de las entrevistas y de los grupos de
discusién, se elaboraron preguntas que podian dar cuenta de las principales
hipbtesis, agrupadas conceptualmente en bloques semanticos de contenido.

e Realizacion del primer borrador y prueba piloto en una muestra incidental de
personas cercanas al equipo de investigacion con el fin de evaluar la calidad
del instrumento.

e Edicion del cuestionario definitivo y realizacién de copias.

e Contestacion al cuestionario por parte de todo el personal del Hogar Don
Orione. Se fijaron tres dias para la distribucion y rellenado de los
cuestionarios: dos entre semana (28 y 29 de mayo) y otro en sabado (1 de
junio) en los que no existian actividades extraordinarias. Miembros del
equipo de la UCM distribuyeron los cuestionarios vacios en una breve
reunién explicando la forma de rellenarlo y el lugar en el que debian dejarlo,
tras introducirlo en un sobre. Fueron recogidos por personal de la UCM en la
misma manfana (o tarde) de su realizacion, pero se dejé alli la urna cerrada,
por si las personas no podian entregarlo el dia fijado. Una vez pasado dos
dias desde la entrega de los cuestionarios, se retird la urna y se procedi6 a
la apertura de los sobres.
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2) Grabacién de datos y control de calidad:
e Se grabaron sélo los cuestionarios que tuvieran mas del 70% de las
preguntas contestadas.
e Se realiz6 un control de calidad y se corrigieron todos los valores fuera de
rango y las inconsistencias.

e Se realiz6 un control de los valores perdidos o "missing".

3) Andlisis de los datos:
e Se elabor6 un plan de andlisis para responder a los objetivos propuestos.
e Se construyeron nuevas variables en funcion de las necesidades del
andlisis.
e Posteriormente, se inici6 el analisis de datos por medio del programa
informatico SPSS. Se tomd como criterio para hablar de resultados
estadisticamente significativos un nivel de confianza del 95,5%.

Instrumento

El cuestionario definitivo consta de 82 items: dos preguntas abiertas y el resto con

respuesta categorizada. Antes de obtener este instrumento, se realizaron tres

versiones del mismo, cada una de ellas mejorando elementos semanticos, sintacticos,

morfoldgicos y funcionales de las versiones anteriores.

2.3. Sobre la presentacion e interpretacion de los resultados

Para una mejor interpretacién de los datos obtenidos, se expondran conjuntamente
resultados cualtiativos y cuantitativos. El proceso habitual serd: introducir cada uno de
los apartados con una breve referencia a lo obtenido en las entrevistas y grupos de
discusion, incorporando a veces frases textuales sin identificar al autor y, a

continuacion, aportar los resultados mas relevantes de la encuesta.
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La mayor parte de los andlisis estadisticos seguiran la siguiente légica:

a) Escalas.
En algunos casos se agrupan algunos items que estan formulados con este propdésito,
como es el caso de la escala de motivacion, dando como resultado un valor medio que

sirve de referencia para comparar las puntuaciones de distintos subgrupos.

b) Datos descriptivos de variables con respuestas categorizadas.
Un buen nimero de items ofrece varias posibilidades de respuesta; suelen estar, entre
las dos opciones de la variable sexo y las cinco posibilidades de muchas de las
preguntas (dos opciones favorables, dos desfavorables y una intermedia). En estos
casos, se presentara la distribucién de frecuencia de las respuestas (los porcentajes).
En algunos casos, se reduciran las cinco opciones a tres (favorable, desfavorable y

neutra).

c) Datos descriptivos de variables con 11 6 mas opciones de respuesta.
En los casos de variables como la edad o como los items que ofrecen 11 opciones de
respuesta (de 0 a 10), se daran los valores de la media aritmética y, en su caso, de la
dispersion (desviacion tipica).

d) Comparacion de las respuestas a una pregunta, o conjunto de
preguntas, con la escala de motivacion (en ocasiones también con las subescalas de
motivacion generalista y hacia el trabajo).

Se presentaran, en algunos casos, las diferencias en motivacién entre distintos
subgrupos, formados segun las respuestas a una pregunta. Por ejemplo, comparando
si existen diferencias en la motivacién de personas segun los estudios realizados. En
estos casos, se dara informacion sobre si esas diferencias son estadisticamente

significativas o son debidas al azar.

e) Otros analisis.
Se relacionan, en algunos casos, distintas preguntas del cuestionario con otras
variables. Estos cruces se hacen para verificar alguna de las hipétesis surgidas en el
trabajo cualitativo. Dependiendo de la forma de medida de las distintas variables, se
aplica uno u otro tipo de analisis y se analiza si las diferencias son estadisticamente
significativas.
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3.1. MEDIDA DE LA MOTIVACION

3.1.1. Definicion de motivacion

El concepto de motivacion tiene distintas acepciones y posibilidades de interpretacién
como se expuso en el capitulo 1. Para la realizacion de este estudio se partié de una
idea de referencia para que los empleados del Hogar tuvieran un modo de evaluar su
propia motivacion. En el preambulo de la pregunta 13, se indica lo siguiente: “Si
entendemos por motivacion en el trabajo la fuerza o impulso que surge del interior
para desarrollar las actividades...”. A continuacion se pide que evalien en una escala
de cero a diez su propia motivacion. Con esta definicién tan genérica no se recogen
todas las posibles facetas que encierra el término motivacion (implicacion en la tarea,
aumento de la actividad o el esfuerzo, etc.). Para conocer todos estos elementos
complementarios se procedié a realizar un conjunto de preguntas que posteriormente

se analizaron conjuntamente en una escala de motivacion.

3.1.2. Sobre la estrategia de medida de la motivacion

Como se adelant6 en el primer capitulo, al definir la motivacion como un impulso,
fuerza o disposicion interior a la accion, influido y condicionado desde el exterior, las
estrategias para medir ese estado o disposicién pueden seguir dos caminos:

1. Valorar la motivacién atendiendo a la autopercepcion de los propios sujetos, con la
ayuda de preguntas que le posibiliten el autoanalisis de su disposicién, actitud, etc.
2. Inferir el estado de motivacion a partir de la observacién externa de conductas
concretas, valorando cuédles de ellas estan asociadas a ese impulso o fuerza

interior.

Por razones practicas hemos optado por la primera estrategia, ya que no es posible
disponer de datos objetivos que permitan inferir la motivacion del conjunto de la
plantilla a partir de la observacion de sus acciones cotidianas. Al optar por averiguar la
motivacion a partir de la propia expresion de los empleados (teniendo en cuenta otros
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elementos, como se vera posteriormente) se hizo necesario articular instrumentos que
permitieran a las personas manifestar su propio estado de motivacion. La forma mas
sencilla, evidente, y aparentemente mas eficaz, para obtener este objetivo es que al
individuo se le diga qué entendemos por motivacion y se le pida que se dé a si mismo
una calificacién utilizando algun tipo de escala. Asi lo hicimos nosotros en el trabajo
cualitativo y en el cuestionario con la siguiente pregunta:

Pregunta 13: Si entendemos por motivacion en el trabajo la fuerza o impulso que surge
del interior para desarrollar las actividades laborales, marque con una X el lugar que
mejor refleja su opinion. Mi nivel de motivacion para el trabajo diario es:

Si para analizar el estado de motivacion de los empleados nos hubiéramos quedado
Unicamente con en esta pregunta, el sesgo cometido al interpretar los resultados
podria haber sido alto, fundamentalmente por dos razones:

= La deseabilidad social (estd mejor visto estar motivado que desmotivado).

= La diferencia en el sentido critico. Algunas personas son mas autocriticas vy,
para valorar su motivacién con altas puntuaciones, tendrian que sentir que el
impulso es altisimo, mientras que otras son menos autoexigentes y
consideran el maximo de motivacion en un umbral de activacion, ilusiéon o

empuje mucho menor.

Para minimizar estos sesgos, ademas de la pregunta genérica sobre su estado de
motivacién realizamos un conjunto de preguntas que indagaban sobre otros elementos
mas concretos, que reflejan un estado de motivaciéon alto o bajo. Este conjunto de
componentes, que en la planificacién del trabajo empirico denominamos indicadores
especificos de motivacion, se concretaron en las preguntas 1-12 del cuestionario.

Una vez recogidas las respuestas de los 76 empleados, analizamos estadisticamente
la forma en que las personas contestaban a los 13 primeros items (los doce
especificos y el general), para inferir de sus respuestas la consistencia de los
resultados. El propédsito es el de utilizar herramientas matematicas que nos permitan
averiguar si las personas contestan en una misma direccion a aquellos items en lo que
consideramos que se estan preguntando cuestiones similares. Se buscaba conocer si
se podian agrupar los items en una escala y si ésta era fiable.
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3.1.3. Escala de Motivacion

Para elaborar la escala de motivacion se procedié a hacer un analisis comparado de la
variabilidad de los 13 items alusivos a la motivacion. Se calculé una matriz inicial de
correlaciones y se hizo un andlisis de fiabilidad escalar, utilizando como criterio
operativo el estadistico alpha que dio como resultado 0,885. Este es un valor que
puede ir de 0 (nula fiabilidad) a 1 (maxima). El valor obtenido nos muestra una alta
fiabilidad.

Antes de hacer los calculos se adapté la puntuacién de los items 10, 11y 12 ala
escala decimal, con la misma orientacién del conjunto de la escala. Para ello, se valor6

”

con la maxima puntuacién (10) las opciones “1 Que eligiera el Hogar Don Orinone™ en
el item 10, “1 Me esfuerzo para superar lo que se me pide” en el item 11y “5 Nunca”

en el item 12.

Este procedimiento, ademas de indicar un valor de la covariacion de los items permite
averiguar cémo estan correlacionados entre si y como colaboran a la fiabilidad de la
escala. Al hacer este andlisis se observé que el item 11 no tenia una buena
correlacion con el conjunto de la escala. Este item indaga sobre la actitud en el trabajo
diario respecto a las normas e indicaciones recibidas, presentando opciones de
respuesta que indican que se intenta superar las exigencias o que se busca cumplir lo
minimo. Con el fin de mejorar la escala, se decidi6 eliminar este item. Es probable que
esta pregunta, que suele funcionar bien en empresas e instituciones en las que la
tarea esta muy condicionada a orientaciones puntuales que van cambiando con cierta
frecuencia, no tenga el mismo sentido en centros donde lo que se hace es
relativamente estable y no se asocia a una orientacién u orden de los jefes o
responsables. Al suprimirlo aumenta ligeramente el valor alpha que indica la fiabilidad
de la escala hasta un valor de a = 0,889.

Una vez analizada la escala, obtuvimos la media aritmética de los 12 items. Este valor
medio lo tomaremos, a partir de ahora, como la puntuacién de Motivacion. Esta sera
la medida a la que aludiremos en los siguientes apartados del estudio para comparar
grupos, ver la influencia de distintos elementos, etc.
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Una vez realizada la escala general, y comprobado que era fiable en su conjunto,
quisimos averiguar si dentro de la escala habia algun tipo de agrupacién matematica
de los items que nos indicara que los individuos contestan de un modo ligeramente
distinto a unos items respecto a otros. Se trataba de analizar si las 12 puntuaciones se
agrupaban internamente de una forma logica. Se utilizo, para este fin, la técnica del
Analisis Factorial con el método denominado Minimos Cuadrados Generalizados, con
rotacion oblicua. El resultado del andlisis nos indica de qué modo “se comportan” los
items en cuanto a la forma de variabilidad respecto al conjunto de la escala. En este
estudio aparecieron dos factores, a los que hemos denominado respectivamente
motivacion generalista 'y motivacion hacia el trabajo, que agrupan los siguientes items:

FACTOR 1 FACTOR 2
Motivacién generalista Motivacion hacia el trabajo
MOTI G MOTIT
Agrupa los items: Agrupa los items:
1-4-5-6-8-9-10-12 2-3-7

Figura 3.1. Factores obtenidos del andlisis de las puntuaciones de la escala de Motivacién

Como se hiciera en la escala de motivacién, se procedié al célculo de la fiabilidad de
cada una de las dos subescalas, utilizando, como en el caso de la escala total, el
coeficiente alpha. En el caso del factor de Motivacién Generalista, alpha proporcion6
un valor de 0,8859. El valor para la escala de Motivacién hacia el trabajo fue de
0,7223. En ambos casos se obtuvieron indices aceptables de discriminacién para
todos los items. Como se puede observar al leer las preguntas del cuestionario, esta
agrupacion es bastante logica. Los items 2, 3 y 7 se refieren a cuestiones mas
relacionadas con la tarea concreta y la forma de hacerla bien, mientras que el resto de

items aluden a cuestiones mas generales.

Cuando decidimos utilizar escalas de 0 a 10 puntos lo hicimos para que se pudiera
puntuar con la referencia de la escala decimal (la mds comun de las escalas de
calificacion en nuestro pais). Esta escala tiene, desde el punto de vista psicolégico,
una distribucién que polariza las puntuaciones. En general, consideramos que obtener
menos de 5 es "suspender", es decir, se interpreta como un resultado negativo o bajo.
Son las puntuaciones a partir de 5 las que se consideran positivas o0, en una
consideracibn mas general, concordantes con la pregunta. De este modo, la
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traduccién psicolégica de los datos numéricos que consideramos mas adecuada,
consiste en tomar como motivacién baja valores de 0 a 5, motivacibn media, los
superiores a 5 e inferiores o iguales a 7,5 y motivaciéon alta, mas de 7,5. Se trata de
una adaptacién de la valoracién cualitativa tipica del mundo escolar y académico.

3.2. Estado de Motivacién del personal

Atendiendo a los criterios expuestos en el apartado anterior, la puntuacién de la
motivacién del personal del Hogar en una escala de 0 a 10 es de 7,17 puntos.

Ademas de este dato que indica la media de las puntuaciones en la escala de todos
los empleados, es conveniente tener en cuenta la variabilidad de las respuestas. El
indicador idéneo es la desviacion tipica. La interpretacion de este indicador es la
siguiente: Un valor de cero puntos nos indica que todos los sujetos han obtenido la
misma puntuacion media, por ejemplo 7 puntos. Cuanto mas alta sea la desviacion
tipica, mayor variabilidad tienen los datos. Por ejemplo, en un grupo de 10 personas
gue han sido evaluadas en un examen con puntuaciones que pueden ir de cero a diez,
si todos obtienen un cinco, la media seria cinco y la desviacion tipica, cero. Si cinco
puntian 7,5 y las otras cinco 2,5, la media seguiria siendo cinco pero la desviacion
tipica seria 2,63. Si cinco personas obtienen un 10 y los otros cinco un cero, la media

seguiria siendo la misma pero la desviacién tipica aumentaria a 5,27.

A continuacion se presentan los valores de la escala de motivacion (y de las sub-
escalas generalista 'y hacia el trabajo) para todo el hogar (figura 3.2) y para los grupos
segun la clasificacién profesional (figura 3.3).

Medida general de la escala de motivacién y Desviacion
de las subescalas Media tipica
MOTIVACION 7,17 1,68
Motivacion Generalista 6,70 1,98
Motivacién hacia el Trabajo 8,55 1,54

Figura 3.2. Puntuacion en la escala de Motivacion y en las dos subescalas de todos los

empleados del Hogar

La motivacién se sitla en un nivel medio-alto. Podemos destacar que, en lo referido a
los items que hemos agrupado en la subescala “Motivacion hacia el Trabajo”, la

puntuacion esta en niveles altos (8,56). Es en la subescala de Motivacion Generalista
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donde las puntuaciones son un poco mas bajas, especialmente, como veremos mas
adelante, en el grupo mayoritario de empleados (el personal de los hogares o
cuidadores). Si comparamos el factor generalista (cercano al concepto popular de
motivacién) con el factor mas orientado al trabajo, podemos observar que existe una
disposicibn mas positiva hacia la tarea, pero el animo y la sensacion de satisfaccion
estan en un nivel menor, aunque claramente por encima del valor de cinco puntos que

indica el limite psicoldgico en el que se comienza a hacer una valoracion negativa.

En el trabajo cualitativo, la opinion mas expresada no era que el estado de motivacion
del personal fuera medio o medio-alto, como indican las respuestas individuales a los
cuestionarios anénimos. La mayor parte de las mas de treinta observaciones sobre el
estado de motivacion incidian en que el estado de motivacion era malo, cargado,
pésimo incluso. “El clima laboral es pésimo. La motivacion laboral para el trabajador
fodavia peor”. En la préactica totalidad de las frases en las que se incluye alguna
valoracion sobre la motivacién aparece siempre asociada la idea de los recortes. “Ha
empeorado la motivacion. Estamos en crisis, pero si te ponen mas trabajo y te recortan
el sueldo, no es para estar contento.” Sin embargo, se observa una diferencia entre las
valoraciones manifestadas en los grupos de discusién y en las entrevistas. La opinién
generalizada en los grupos de discusion, era que la motivacion no era buena (con
matices que iban del “no es la idbnea” a “es malisima”). En las entrevistas, aunque lo
mas comun era indicar que la motivacion actual era baja, varias personas sefalaron
gue, en su caso concreto, si estaban motivadas y aclaraban, a renglén seguido, que
eso no significaba que todo estuviera bien, sino que su trabajo les gustaba y que los
usuarios les impulsaban cada dia a superar las dificultades. “Personalmente me siento
motivado, igual de motivado. A veces las cosas estan mas dificiles pero la motivacion
se mantiene porque aqui y en todas partes hay que luchar por lo que se tiene”. “Eso
no influye en mis ganas de trabajar porque trabajo con los chavales como si fueran mis
hijos”.

La diferencia entre esta percepcion cualitativa de baja motivacion y los resultados de
una motivacion media, se entendera mejor un poco mas adelante, cuando se compare
la valoracién que hacen los empleados de su propia motivacion respecto a la del
conjunto del Hogar. Otro elemento a tener en cuenta en esta misma linea, es que la
dinamica de las conversaciones se solia iniciar sefalando aspectos negativos de tipo
laboral (convenio, vacaciones, aumento de la ratio, etc.) que, de forma logica, estan
poco asociados a la expresion de una motivacion elevada. “...ahora el momento es de
descontento. En general. Por la situacion, por el trabajo, han reducido unidades. Hay
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mas trabajo. Hay que sacar el trabajo y hacerlo a tiempo. Hay unos horarios que hay

que cumplir...” En el cuestionario, se pregunta al principio por elementos de

satisfaccién, vinculacion al trabajo, activacion, etc. El entrevistado valora estos

elementos sin asociarlos a problemas concretos, de los que si se habla mas adelante.

Con el fin de estudiar de manera mas detallada el estado de motivacion, presentamos

a continuacion la distribucién de respuestas a las preguntas que componen la escala.

Los items 10 y 12 han sido adaptados a la escala decimal. A continuacion se

presentan los resultados concretos a estas dos preguntas.

Puntuaciones a los items que componen la escala de Motivacion Media Desv. tip.

1. Mi ilusién por ir cada dia a trabajar es: 6,31 2,72
2. Mi implicacion personal en el trabajo es: 8,34 1,87
3. Mi preocupacién por mejorar mi trabajo es: 8,52 1,62
4. Mi deseo de permanecer en el Hogar Don Orione es: 7,49 3,11
5. Mi grado de satisfaccién con mi trabajo es: 7,53 2,29
6. El enriquecimiento que como persona recibo de mi trabajo es: 8,07 2,24
7. Mi interés actual por seguir formandome para mejorar mi trabajo es: 8,81 1,96
8. Mi vinculacién personal con el Hogar (afecto, sentirme parte del proyecto, etc. 6,60 2,64
9. Mi sensacion de orgullo por trabajar en el Hogar es: 6,97 2,91
10. Consejo a amigo que elija el Hogar 5,26 2,88
12. Pienso en la hora de salir 5,37 2,40
13. Mi nivel de motivacién para el trabajo diario es: 7,11 2,33

Figura 3.3. Puntuaciones medias y de dispersion de los items de la escala de motivacion

Pregunta 10: “Un/a amigo/a suyo recibe varias ofertas para trabajar en buenas

residencias. Una de ellas es del Hogar Don Orione. Si le insistiera para que le diera un

consejo, ¢;qué le recomendaria?”:

10. Amigo recibe ofertas de trabajo ¢ qué le recomendaria Porcentaje
respecto a Hogar Don Orione? Frecuencia valido

1. Que eligiera el Hogar Don Orione 6 7,89
2. Que pusiera al Hogar entre sus primeras opciones 30 39,47
3. No sabria qué decirle 12 15,79
4. Que primero probara con otras ofertas 22 28,95
5. Que no eligiera el Hogar Don Orione 6 7,89
Total 76 100,00

Figura 3.4. Distribucion de respuestas a la pregunta 10

La opcidon que ha sido mas veces elegida, es “que pusiera al Hogar entre sus primeras

opciones”, seguido de “que primero probara con otras ofertas”. Si agrupamos las dos
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primeras opciones, vemos que en el conjunto de la muestra, un 47,4% de personas

recomendaria elegir el Hogar como lugar de trabajo.

Pregunta 11: “En el trabajo diario, mi practica habitual con respecto a lo que me pide

Estado de motivacion del personal

mi jefe es:”

Porcentaje
11. Actitud frente a las orientaciones que recibo Frecuencia valido
1. Me esfuerzo para superar lo que se me pide 31 41,89
2. Me esfuerzo para cumplir bien con lo que se me pide 38 51,35
3. Intento cumplir 6,76
4. Intento cumplir, siempre que no suponga un esfuerzo extra 0,00
5. Hago lo justo para que no me puedan amonestar. 0 0,00
NS/NC
Total 76 100,00

Figura 3.5. Distribucion de respuestas dadas a la pregunta 11
Lo mas interesante de las respuestas reflejadas en la tabla 3.5, es que ninguno de los
encuestados ha respondido que intenta cumplir lo que se le pide, siempre que no

suponga un esfuerzo extra, ni que intenta hacer lo justo para no ser amonestado:

Pregunta 12: “Cuando estoy en el trabajo pienso en la hora de salir:”

Porcentaje
12. Cuando estoy en el trabajo pienso en la hora de salir: Frecuencia valido
1. Constantemente 4 5,41
2. Bastantes veces 12 16,22
3. En algunas ocasiones 32 43,24
4. No suelo pensar en ello 21 28,38
5. Nunca 6,76
NS/NC
Total 76 100,00

Figura 3.6. Distribucion de respuestas dadas a la pregunta 12

La mayoria de las personas piensan en la hora de salir mientras estan trabajando sélo

en algunas ocasiones.

En general, tanto en las entrevistas como en los grupos de discusidén, hubo una
orientacién bastante generalizada diferenciando el cumplimiento laboral de la
motivacién, el ambiente, las relaciones humanas, etc. No se presentaron apenas

expresiones de baja motivacion personal.
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Motivacion por clasificacion profesional

Si comparamos la motivaciéon en el conjunto del Hogar, segun la clasificacion

profesional, obtenemos los siguientes resultados:

10,00 9,56
9,159’02_ 8.96 9,13
9,00 - — 8,54 ]
8,23 i
8,00 - 7,98 755 = MOTIVACION
7,02 O Mot. Generalista
7,00 6,72 O Mot. Hacia Trabajo
6,11
6,00 -
5,00 T T T
Direccion Técnicos/ Tutores  Atencion directa Otros servicios
(limpieza, ropero,
etc)

Figura 3.7. Puntuacién en la escala de Motivacién y en las dos subescalas por clasificacion

profesional.

El detalle de las respuestas a las preguntas de la escala de motivacién por

clasificacién profesional se muestra a continuacion:

Puntuaciones a los items que componen la TOTAL | Direccion Técnicos/ Atencién  Otros
escala de Motivacion HOGAR Tutores  directa servicios
1. Mi ilusién por ir cada dia a trabajar 6,30 9,33 7,93 5,34 6,80
2. Mi implicacion personal en el trabajo 8,72 9,67 9,00 8,53 8,80
3. Mi preocupacién por mejorar mi trabajo 8,66 9,33 9,00 8,42 9,00
4. Mi deseo de permanecer en el Hogar 7,44 9,00 9,00 6,74 7,20
5. Mi grado de satisfaccién con mi trabajo es: 7,59 8,33 8,20 7,26 7,80
6. El enriquecimiento personal que recibo de mi

trabajo: 8,13 8,67 8,93 7,76 8,20
7. Mi interés seguir formandome para mejorar

trabajo: 8,85 9,67 8,87 8,68 9,60
8. Mi vinculacién personal con el Hogar (afecto,

proyecto) 6,72 10,00 7,93 5,97 6,80
9. Mi sensacién de orgullo por trabajar en el Hogar 6,92 9,00 8,40 6,11 7,20
10. Aconsejo a un amigo entrar en HDO 5,53 9,17 7,17 4,54 6,00
11. Me esfuerzo por cumplir 8,44 10 8,5 8,29 8,5
12. No pienso en la hora de salir 5,33 8,33 6,00 4,87 5,00
12. Mi nivel de motivacion para el trabajo diario 7,18 9,33 8,27 6,45 8,20

Figura 3.8. Puntuaciones medias de los items de la escala de motivacion segun clasificacién profesional

Estos resultados cuantitativos son coherentes con lo obtenido en entrevistas y
grupos de discusion, donde el colectivo de personal de atencién directa en los
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hogares fue el que expres6 mas opiniones relacionadas con la baja motivacién
laboral. En las puntuaciones obtenidas, se observa que en sus valores medios no
puntian por debajo del cinco, pero se ve claramente una diferencia que es
estadisticamente significativa entre la motivacién de este grupo profesional y la
del resto.

3.3. PERCEPCION DE LA MOTIVACION DE LOS
OTROS

Como se indicaba un poco mas arriba, en las entrevistas era relativamente frecuente
que los empleados hicieran una distincion entre la motivacion del conjunto del personal
y la suya propia. En ocasiones se comparaba la propia motivacién, normalmente
positiva con la de otros: “La gente que no se implica, que no le gusta tanto como a mi,
hacen las cosas con desgana, hay que hacerlo y hay que hacerlo” Es un fenbmeno
habitual en los estudios de motivacion y clima laboral, que los empleados juzguen
mejor su propia motivacion que la del resto de trabajadores de la empresa. En este
estudio también se da este fendmeno. La percepcion general en las entrevistas y en
los grupos de discusion, parecia mostrar que la motivacién de los empleados era baja.
Todas las observaciones sobre una alta motivacion se referian siempre a la persona
gue emitia su opinién, nunca al conjunto de los empleados. Me imagino que el sentir

general es diferente. Yo personalmente me siento muy bien, motivada.

Para estudiar este fendmeno de comparacion social, en el cuestionario se incluyeron dos
preguntas sobre cémo percibian los empleados el nivel de motivacion de las personas de su
entorno inmediato de trabajo (pregunta 14), y del conjunto del personal del Hogar (pregunta
15). Ambas cuestiones aparecian tras la pregunta sobre su propia motivacién (pregunta 13). En
el siguiente gréafico se puede observar las medias de las respuestas y compararlo con la media

de la escala de motivacion:
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10
9
8
7,11 7,17
7 |
5,94
6 - -
4,97
5+ -
4 T T 1
13. Mi motivacion 14. Motivacion 15. Motivacion del Media escala motivacion
companeros cercanos conjunto del Hogar

Figura 3.9. Percepcién de la propia motivacién comparada con la del resto de personal (13-15)

Siguiendo la dinamica habitual en este tipo de estudios, los encuestados perciben que
su motivacion es superior a la del resto. Este dato puede tener varias interpretaciones,
pero no es en si mismo negativo. Percibir nuestro estado de motivacion como medio-
alto y el del resto muy por debajo del nuestro, puede hacernos sentir que, pese a que
las condiciones tal vez no sean las mas propicias, mantenemos el animo a un buen
nivel. Percibir que las personas de nuestro entorno no estan motivadas, puede no ser

positivo, pero es mas facil cambiar esta percepcion que elevar la motivacion personal.

La diferencia entre la atribucibn que se hace al estado de motivacion de *“los
companeros cercanos” respecto al “conjunto del personal’, es también
estadisticamente significativa y nos indica un dato positivo: se valora como mas
motivadas a las personas que conocemos mejor que a aquellos con los que no
trabajamos a diario. Percibir que nuestra motivacion y la de nuestros comparieros
cercanos, estan por encima de la media, indica un auto-concepto mas positivo que si
la percepcién fuera la inversa. En algunas ocasiones se hacian afirmaciones como:
“Respecto al clima laboral, si que se ve a la gente bastante quemada, pero yo con mis
comparnieros la verdad es que tengo muy buen ambiente”’.
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3.4. JERARQUIZACION DE MOTIVOS

Tanto en las entrevistas como en los grupos de discusion, solia asociarse el clima, la
satisfaccidon y la motivacién laboral a motivos concretos, que habitualmente solian ser
de cariz problematica: “.lo que te digo es que cada vez hay mas presion, mas carga
del cuidador vale y cada vez hay menos motivacion, peor ambiente laboral y menos
satisfaccion”. Lo mas frecuente era asociar un problema, una situacion de carencia o
una apreciacién negativa con el mal clima o la baja motivacion. A través de esas
entrevistas y charlas grupales, fue apareciendo un conjunto de elementos que los
empleados asociaban a un nivel alto o bajo de motivacién y a buen o mal clima laboral.

Puesto que uno de los objetivos basicos de este trabajo es hacer un analisis de cuéles
son los elementos que mas conviene tener en cuenta para conseguir un nivel de
motivacién adecuado, preguntamos directamente cuales eran los aspectos que mas
influian en la motivacién laboral y los trasladamos a un listado de items recogidos en el

cuestionario:

Pregunta 17: “; Qué factores cree que afectan positivamente a su motivacion laboral?
Es decir ;qué es lo que mas le estimula para esforzarse, implicarse e ilusionarse con
su trabajo diario? De los elementos que se muestran a continuacion, marque en la
escala el valor que a su juicio tiene en su motivacion positiva, siendo el 0 nula

influencia (o influencia negativa) y 10 (maxima influencia):’.

Se buscaba conocer cuales eran los elementos de la actividad laboral que tenian mas
importancia, 1o que les estimulaba o motivaba para desarrollar su trabajo. Esta
pregunta suele aparecer, no so6lo en las investigaciones en el area de la Psicologia,
sino también en las conversaciones cotidianas que suelen emerger cuando se habla
de la importancia de las recompensas materiales en la motivacién. La lista de motivos
entre los que elegir, se completé a partir de los resultados de la fase cualitativa del
estudio.

Para poder crear una jerarquia de lo que las personas consideran que es mas
motivador, era necesario que la tasa de respuesta a todos los elementos fuese similar.
Si uno de los motivos obtiene un 7 de media, y lo ha contestado el 90% de los
empleados, y otro obtiene un 8 de media, y sélo lo rellena el 20%, no se podria inferir
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que el primero es mas importante que el segundo. En nuestro estudio, la tasa de
respuesta ha superado en todos los elementos el 91%, haciendo que la comparacién
entre sus medias sea legitima, y que podamos inferir la jerarquia de motivos tal y
como se muestra en la siguiente tabla, en la que figura la media de las puntuaciones

de cada uno de los factores propuestos:

Escala 0-10

[ [
17g Afecto que me muestran usuarios ‘ ] 9,06

17i  Relaciéon comparieros de trabajo 17,14
17h Actividades tarea diaria ] 6,86

17d Posibilidad desarrollo personal ] 5,86

17f. Participacion en la vida cotidiana del Hogar ]5/68

17b. Posibilidad de tomar decisiones ] 5,55

17a. Reconocimiento de mi trabajo ] 5,52

17e. Pertenecer a una organizaciéon con una misién [ ]4,83
17c. Retribucion econémica [3,95

17k. Temor a ser amonestado/despedido [ 3,66

17j. lusién ascender [ 3,56

3 4 5 6 7 8 9 10

Figura 3.10. Factores que influyen en la motivacion laboral a juicio de los entrevistados

En consonancia con lo expresado en la fase cualitativa, el motivo que destaca de
forma abrumadora sobre los demas, es el de la relacion de afecto que reciben de los
usuarios, casi dos puntos por encima del resto. En muchas ocasiones, tanto en las
entrevistas como en los grupos de discusion, se mostraba este factor como elemento
central respecto a la motivacién, pero también como elemento de contraste respecto a
los problemas expresados: “Si no fuera por el carifio que le tengo a los chicos...”, “Si
nos mostraran el respeto y la consideracion que nos muestran los usuarios, mi
motivacion subiria muchisimo”, etc. Veremos en la siguiente tabla, que los
trabajadores de todos los grupos coinciden en sefalar que es el factor que aporta mas

motivacion.

Los siguientes factores en importancia son la relacion con los companeros y las
actividades de la tarea cotidiana como elementos que aportan una motivacion media-

alta; el resto estan valorados por debajo de los seis puntos.

Uno de los aspectos que también aparecioé también de forma reiterada en los grupos y
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entrevistas, la escasa importancia de la retribucién econémica en la motivacién y el
clima laboral, se ve muy bien reflejado en estos datos. La retribucion econémica es
juzgada como poco motivante por el conjunto de empleados, s6lo superada en la parte
negativa del grupo de motivos por el temor a ser amonestado o despedido y la ilusién
por ascender que, como sucede en organizaciones de tamafo medio o bajo, como el
Hogar, es poco probable. Aqui hay que estar de manera vocacional. Cada uno
tenemos motivos distintos. “Creo que es un sitio que no hay que venir simplemente a
ganar un sueldo. El sueldo es el que es, el trabajo es el que es y la dedicacion y la
actitud es muy importante”.

El juicio que las distintas categorias profesionales hacen sobre el peso de los
distintos factores en la motivacion laboral es el siguiente:

17. Factores que influyen en la motivacion laboral| Direccion Técnicos Atencion . Otros
Directa Servicios
17a. Reconocimiento de mi trabajo 9,00 6,93 4,63 8,60
17b. Posibilidad de tomar decisiones 9,00 8,00 4,79 4,75
17c. Retribucion econémica 5,33 5,00 3,74 2,20
17d. Posibilidad desarrollo personal 9,33 7,93 4,95 6,25
17e. Pertenecer a una organizacién con una misién 9,00 6,20 3,78 4,50
17f. Participacion en la vida cotidiana del Hogar 8,67 6,79 5,19 5,75
17g. Afecto que me muestran usuarios 9,67 8,67 9,27 9,25
17h. Actividades tarea diaria 9,00 8,33 6,34 7,20
17i. Relacion compaferos de trabajo 9,00 7,80 6,95 7,60
17j. llusion ascender 6,33 5,53 2,79 3,00
17k. Temor a ser amonestado/despedido 3,00 3,67 3,42 3,40

Figura 3.11. Factores que influyen en la motivacion laboral segun clasificacién profesional

Hay coincidencia entre todas las categorias profesionales en que el afecto mostrado
por los usuarios es el factor que mas influye en su motivacién, confirmando lo reiterado
en la fase cualitativa sobre el caracter vocacional de este trabajo y la fuerza que

comunican los “chicos” en su relacion afectiva.

Sin embargo segun la clasificacion profesional de que se trate, el segundo factor que
resulta mas significativo es distinto. Por ejemplo, la Direccion valora especialmente la
posibilidad de desarrollo personal que supone su trabajo. Los técnicos o tutores
consideran que su labor cotidiana es en si mismo motivadora, confirmando lo que
algunos de ellos comentaban en las reuniones sobre “lo bonito” que es su trabajo y la
posibilidad de aplicar sus conocimientos profesionales. El personal de atencion directa
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valora, tras el vinculo con los usuarios, la relacion con los companeros. Por ultimo, las
personas de otros servicios consideran que tras el trato con los usuarios, lo mas
motivador es que reconozcan el trabajo que desarrollan. Como se ha dicho, en cuanto
al motivo central, el afecto de los usuarios, no hay diferencias significativas, pero entre

estos tres motivos, si existen (desarrollo personal, tarea cotidiana y reconocimiento).

3.5. ATRIBUCION DE RESPONSABILIDAD

Las razones por las que una persona considera que estd motivada o desmotivada son
diversas. En la fase cualitativa algunos empleados consideraban que los usuarios eran
quienes influian mas en su motivacion o que determinadas practicas de su jefe directo
les bajaban el animo y la ilusién por trabajar. Las personas que nos rodean en el
trabajo (companeros, jefes directos, la direccion del Hogar y los usuarios) pueden
influir en la motivacion personal. También es probable que haya personas que
consideren que son ellas mismas la principal fuente de motivacién. Para averiguar a
quiénes atribuyen los empleados una mayor influencia en su nivel de motivacion, se

hizo la siguiente pregunta:

Pregunta 18. En el trabajo diario distintas personas pueden influir en su motivacion
¢Como influye en su caso? Se trata de un item con cinco opciones, que debian
puntuarse en una escala de 0 a 10. En la siguiente figura se pueden observar los
datos obtenidos:

Media (0-10)
Usuarios 8,94
Uno mismo | 8,23
Comparieros | | 6,96
Jefe directo/Coordinador | |5,68
Direccién del Hogar 7:] 5,27
’ 5 6 7 5 9 10

Figura 3.12. Atribucion de responsabilidad en la motivacion (preguntai8 a-f)
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Como podemos observar en el grafico, los usuarios vuelven a ser los principales
agentes motivadores. Se les atribuye una responsabilidad mayor, incluso, que la que
los empleados otorgan a la auto-motivacion.

18. Atribucion de responsabilidad en la Direccion Técnicos: Atencion = Otros
motivacion Directa  Servicios
Jefe directo 8,67 7,47 4,89 7,60
Compafieros 7,67 7,00 6,97 7,00
Uno mismo 9,00 8,97 8,39 8,25
Direccion del Hogar 8,33 7,40 4,37 6,75
Usuarios 8,67 8,60 9,28 8,75

Figura 3.13. Factores que influyen en la motivacion laboral segun clasificacién profesional

Los resultados del cuestionario indican que los empleados consideran que quienes
mas pueden influir en su propia motivacién son los usuarios a los que atienden, por
encima incluso de la influencia que tiene la misma persona en su propia motivacion.
Esta opinion la comparten todos los grupos profesionales. El personal de atencién
directa considera que sus jefes o coordinadores directos y la Direccién tienen poco

peso a la hora de influir en su motivacién laboral.
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En el capitulo anterior se ha abordado el aspecto central del estudio, el estado de
motivacion del personal del Hogar Don Orione, a partir del andlisis de la escala de
motivacion y algunos aspectos complementarios como la atribucién de responsabilidad
sobre esa motivacién, la percepcion de motivacion personal respecto a la del resto de
empleados, etc. En esta segunda parte del informe se abordaran con mas detalle los
elementos que condicionan o influyen en la motivacién. Algunos de estos elementos
se han introducido en la pregunta 17 (retribuciones, tarea diaria, etc.). Ahora se

estudiaran con mas detalle.

Hemos organizado estos factores de los mas generales y menos relacionados con el
trabajo concreto, a los mas especificos. Comenzamos en este capitulo con los factores
globales vinculados a las grandes lineas del Hogar. Hemos agrupado las distintas
variables de este capitulo bajo el titulo Estrategia/ldentidad, incluyendo, en primer
lugar, elementos que tienen que ver con la filosofia del Hogar para después centrarnos
en asuntos vinculados a cambios estratégicos de los ultimos anos, asociados a la

reduccion del gasto.

4.1. IDENTIDAD Y ESTRATEGIA

En un sector como el de la atencion a la dependencia, en organizaciones que no
buscan el lucro empresarial, resulta muy relevante conocer la opinion de los
empleados que hacen posible el funcionamiento del Hogar, sobre el sentido global del
proyecto. En general, la falta de definicion de grandes objetivos, la inestabilidad en
cuanto a lo que se pretende y, por tanto la falta de una estrategia clara, suelen
considerarse como elementos desmotivadores. Incluso en las grandes empresas
alejadas del mundo de la accion social, existe una especial preocupacién por
presentarse hacia sus clientes y hacia sus propios empleados como entidades con
unos principios y una filosofia positiva con la que se puedan identificar.

Al ser el Hogar Don Orione una institucién religiosa en la que la mayor parte de la

gestion estd en manos de seglares, los empleados, cuando son preguntados por estos

asuntos generales, combinan en sus apreciaciones comentarios sobre su visién de la

accién de los sacerdotes orionistas, con otros mas vinculados a cuestiones

estructurales que tienen que ver con la direccién técnica del Hogar. Entre los técnicos

también se hizo algun comentario sobre la vinculacion del Hogar a la Federacion
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FEAPS.

En el trabajo cualitativo no aparecieron muchas observaciones, pero algunas de las
manifestadas son muy relevantes. Lo habitual cuando se preguntaba sobre la filosofia
del Hogar, su proyecto, su estrategia, etc., era aludir al grado de participacion de los
sacerdotes en el dia a dia del Hogar. No habia una corriente de opinién claramente
definida, aunque se reconocia la importancia de su labor, especialmente como
referencia los fines de semana. Algunos entrevistados consideraban que tal vez
tendrian que involucrarse mas: “Ahora no hay supervision de los religiosos. Estamos
perdidos. Es una cosa, a mi juicio, negativa, porque siempre la hemos tenido y hemos
crecido en esa creencia”. Otras observaciones indicaban que se sentian comodos con
el modo de participacion de la comunidad religiosa: “No me siento presionada en ese
aspecto. Vamos a ver. Sabemos donde estamos. Yo tengo buena relacion con ellos
pero no me siento presionada. Me siento respetada’.

Una de las opiniones, a nuestro juicio relevante, fue la de una persona entrevistada
que menciond que en los ultimos afos se habia hecho un esfuerzo por profesionalizar
los procedimientos de gestiéon y de actuacion, introduciendo sistemas homologables y
compartidos con otros centros. No veia mal esta estrategia, pero consideraba que ese
afan por cuadrar los aspectos estratégicos y sistematizar y homologar los
procedimientos, estaba alejando al Hogar de su filosofia de servicio, de su identidad
humanista centrada en el desarrollo y la atencién de las personas con discapacidad.
La apreciacion no se presentaba como una critica a lo que se estaba haciendo sino
como una llamada de atencion que queremos destacar. La preocupacién por los
ajustes econdmicos y los sistemas de homologacion puede generar en los empleados
la sensacion de que: “Unicamente se habla de numeros y de como colocar las

etiquetas, pero muy poco de como se sienten los chicos”.

4.1.1. ¢(Existe una filosofia clara que distingue al Hogar?

La mayor parte de los encuestados perciben que el Hogar tiene una filosofia clara, que
lo distingue e identifica. Estan de acuerdo, o muy de acuerdo, con esta afirmacion un
47,2% de los/as trabajadores/as. Aunque son pocos los que no perciben que exista
esta claridad en la filosofia del Hogar (10%) es muy destacable que un 42,9% no tiene
claro si existe o no existe esa forma de trabajar que distingue al Hogar con una

filosofia propia.
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Pregunta 19: “Existe una filosofia clara que permite distinguir la forma de trabajar del
Hogar Don Orione de otras empresas del sector.”

Existe una filosofia clara de trabajo en el Hogar Don Orione

Completamente en

En desacuerdodesacuerdo Completamgnte de
oo 4% acuerdo
(o]

19%

No lo tengo claro
42%

e acuerdo
29%

Figura 4.1. Existe una filosofia clara que identifica al Hogar Don Orione

No encontramos diferencias significativas entre los distintos grupos profesionales en la
apreciacién sobre la filosofia del Hogar. Tampoco puntian en las escalas de
motivacién de forma diferente quienes creen que la filosofia esta clara respecto a los
que no estan de acuerdo con esa idea.

4.1.2. ¢(Esta bien definida la estrategia?

Si la idea de “filosofia clara” alude a elementos que tienen que ver con la identidad del
Hogar (su razon de ser habitualmente vinculada a la naturaleza religiosa de la
institucién y a la forma de entender la relacion con los beneficiarios de la ayuda), la
estrategia tiene un significado méas pragmatico. Alude a cémo organizar las cosas para
que las grandes ideas o la “filosofia” del Hogar se puedan llevar a cabo.

Pregunta 20: “Actualmente la estrategia del Hogar en su conjunto, su proyecto de
futuro, creo que esta: De 0 (nada clara) a 10 (muy clara)”

La media de las respuesta es 4,42, un valor claramente negativo.
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Diferenciando por grupos profesionales, obtenemos que el grupo mas numeroso, el de
los empleados de atencidén directa o cuidadores, es el que tiene las puntuaciones

medias mas bajas:

Definicién de la estrategia
9 5
8,33
8 |
7 4
6 @ Definicién de la estrategia
513 5,25
5 |
4 3,74 -
3 >
Técnicos/ Atencion Senvicios
Direccion directa/Cuidad
Tutores generales
ores
@ Definicion de la 8,33 5,13 3,74 5,25
estrategia

Figura 4.2. Nivel de definicidn de la estrategia del Hogar segun clasificacién profesional

La media del conjunto es de 4,42. Unicamente la direccién considera que la estrategia
esta bien definida (8,33). El resto de categorias no tiene esta apreciacion. De hecho el
20% de la muestra no contesté a esta pregunta, lo que abunda en la misma linea.
Parece que la percepcion mayoritaria es que no esta bien definida la estrategia o
proyecto de futuro o, al menos, que no se conoce con claridad.

4.2. IMAGEN DEL HOGAR

La idea de imagen esta asociada, en el lenguaje comun, a una valoracién global, de
naturaleza subjetiva, que no tiene que ver con un aspecto concreto (la eficacia, la
calidad, las actividades, etc.), sino con una sensacién de prestigio que puede agrupar
todos estos elementos 0 que puede estar mas ligada, en personas que no trabajan
dentro del Hogar, a valoraciones basadas en comentarios fortuitos (me han dicho que
es un centro buenisimo/horrible) o a un conocimiento profundo del modo de trabajar en
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una relacion mas directa.

En nuestro caso, al hablar de la imagen del Hogar, deben considerarse dos cuestiones
complementarias: la imagen que tienen los propios empleados del hogar y por otro
lado qué piensan sobre la imagen que proyecta hacia el exterior. Consideramos que la
percepcion de trabajar en una empresa con una buena imagen exterior, contribuye
positivamente a la motivacion, pues esta ligada a la consideracién social del
empleado. En el trabajo cualitativo, apenas se hablé de este asunto.

Ambas cuestiones se reflejan en las preguntas 21 y 22 del cuestionario, con opciones

de respuesta entre 0 (muy mala) y 10 (muy buena):

Pregunta 21: “Considero que la imagen que el Hogar ofrece al exterior en el momento
actual es:”
Pregunta 22: “La imagen que yo tengo del Hogar en el momento actual es:”

Escala de 0-10
22 Imagen que yo 536
tengo del Hogar ’
21 Imagen del Hogar 3 79
hacia el exterior T
0 2 4 6 8 10

Figura 4.3. Imagen del Hogar que tienen los empleados y la que consideran que ofrece al

exterior

Comparando las respuestas dadas a ambas preguntas, observamos que la imagen
que tienen los trabajadores del Hogar y la imagen que consideran que éste proyecta al
exterior, es similar. La media de la imagen de los encuestados es de 5,36; la que el
Hogar proyecta al exterior es de 5,79.
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No hay diferencias significativas entre ambas puntuaciones. Este dato puede deberse
a que el Hogar es una institucién que, fuera del limitado circulo de familiares de los
usuarios y del pequenio barrio en el que esta ubicado, tiene una proyeccion limitada.

Comparando los resultados de ambas preguntas a partir de los grupos de clasificacion

profesional, obtenemos los siguientes datos:

10 8,67
9 | )
@ 21 Imagen del Hogar hacia el
6,75 .
exterior
5.47 5.6 ® 22 Imagen que yo tengo del Hogar
4,56
Direccion Técnicos/ Atencién Senvicios
Tutores directa generales

(cuidadores)

Figura 4.4. Imagen del Hogar que tienen los empleados y la que consideran que ofrece al

exterior segun clasificacién profesional

No existen diferencias significativas entre los grupos de empleados, en cuanto a la
opinion sobre la imagen exterior que ofrece el Hogar, que tiene una puntuacion

modesta.

Sin embargo, si hay diferencias en la imagen que tienen los empleados del Hogar,
comparando los distintos grupos segun la clasificacion profesional. Los cargos
directivos y los técnicos tienen una consideracidén mas positiva en cuanto a la imagen

del Hogar que el resto de la muestra.

Relaciéon con motivacién
Existe una relacion estadisticamente significativa entre las puntuaciones de motivacién

y de imagen, debida al factor “generalista” de la motivacién, pues los items agrupados

en el factor “hacia el trabajo” no ofrecen diferencias.

53



Motivacion laboral Hogar Don Orione 2013

Estrategia / Identidad de la Empresa

22.
21.Imagen | Imagen
Moti. del Hogar que yo
Moti. hacia hacia el tengo del
Motivacién | generalista trabajo exterior Hogar
21. Imagen del Hogar  Correlacion de o o .
hacia el exterior Pearson 495(7) ,521(7) ;089 1 ,670(%)
Sig. (bilateral) ,000 ,000 470 ,000
N 68 68 68 68 67
22. Imagen que yo Correlacion de o o .
tengo del Hogar Pearson ,786(") 827(7) 152 670(%) 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,207 ,000
N 71 71 71 67 71

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Figura 4.5. Correlacion entre las puntuaciones de las escalas de Motivacién y la Imagen del

Hogar de los empleados y hacia el exterior

4.3. APRECIACION DE LOS CAMBIOS
ESTRUCTURALES DE LOS ULTIMOS ANOS

En todas las entrevistas y grupos de discusién apareci6é alguna alusion a la situacion
de cambios que en los ultimos afos se han producido en el Hogar. Generalmente
todos los entrevistados aludian a la crisis econémica general para referirse a estos
cambios que han supuesto, como aspectos mas repetidos, una reduccién de la
plantilla y una reestructuracion en la ratio de usuarios por hogar. En las entrevistas y
grupos de discusion se hicieron valoraciones de muy diversos tipos, desde las mas
criticas, a las mas justificadoras. También eran frecuentes posturas conciliadoras
orientadas hacia el futuro: “Estoy viendo que esta yendo a peor, nos hemos retrasado
como 10 anos. Y que no estamos diciendo que necesitemos millones o miles de euros
para salir adelante, que con un poco de apoyo y un poco de empuje, de verdad,
considero que hay muy buenos profesionales en esta casa, hay muy buenos
profesionales”.

Para valorar la percepcién que la plantilla tiene acerca de estos cambios, se
plantearon tres preguntas: 35, 36 y 37. El preambulo de la pregunta 35 hace referencia
a esta cuestion:

“En los ultimos anos se han producido cambios que tienen que ver con reducciones de
gastos en el Hogar. A su juicio, con la informacion de la que dispone y pensando en el

Hogar en su conjunto...”
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4.3.1. Necesidad de los cambios

En la fase cualitativa se aludio, en algunas ocasiones, a la necesidad de los cambios
realizados. Por ejemplo: “Yo pienso que los cambios que se han hecho en el hogar
son importantes. Puede que no hayan gustado pero hay que ser realistas. La situacion
es la que es y es que es necesario eso”. Para valorar la opinidbn conjunta de los

empleados, se indag6 del siguiente modo:

Pregunta 35: “En los ultimos afios se han producido cambios que tienen que ver con
reducciones de gastos en el Hogar. A su juicio, con la informacion de la que dispone y
pensando en el Hogar en su conjunto, ¢hasta qué punto era necesario hacer este tipo

de cambios?”

Porcentaje
35. Cambios/ recorte gastos; Necesidad Frecuencia valido

1. Era absolutamente necesario 8 10,81
2. Era necesario 24 32,43
3. Tal vez hiciera falta o tal vez no 34 45,95
4. No era muy necesario 6 8,11
5. No hacia falta hacer cambios 2 2,70
NS/NC 2

Total 76 100,00

Figura 4.6. Necesidad de los cambios relacionados con la reduccién de gastos del Hogar.

Como se observa en la distribucion de respuestas, la mayoritaria es la de la duda
(45,95%), seguida de las dos opciones que los valoran como necesarios (43,2%).
Unicamente el 10,8% percibe que no hacia falta cambios.

Como puede observarse, hay un porcentaje similar de personas que consideran que
los cambios que se han producido eran necesarios y de personas que no estan
seguras acerca de la necesidad de los mismos. Cruzando estos datos, dicotomizados
con la clasificacién profesional, se comprueba que la mayor parte de las personas que
perciben estos cambios como necesarios, son los directivos y los técnicos, mientras
que el personal de atencion directa, asi como de servicios generales, no estd seguro
de la pertinencia de los cambios, aunque entre quienes no dudan, hay mayoria que se

inclina hacia la opinién de que eran necesarios.
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Necesarios o Muy  Talvezsio Innecesarios o poco
Necesidad de cambios Necesarios tal vez no necesarios
1. Direccion 100,0% 0,0% 0,0%
2. Técnicos/ Tutores 78,6% 21,4% 0,0%
3. Atencion directa (hogares) 32,4% 59,5% 8,1%
4. Otros servicios 20,0% 60,0% 20,0%
Total Hogar 45,8% 47,5% 6,8%

Figura 4.7. Necesidad de los cambios de reduccién de gastos por clasificacion profesional.

Estos datos son coherentes con la informacion cualitativa. Se expresaron pocas
opiniones sobre si eran 0 no necesarios los cambios. No fue un tema que surgiera de
forma espontanea, pero en las ocasiones en que aparecio, cuando se hablaba de las
reducciones de personal, la opinién iba en la linea indicada en este cuadro: la
Direccion y los técnicos mostraban una apreciacion clara de la necesidad y el resto, o
bien no se pronunciaba o bien manifestaba que tenia poca informacién para valorar

este asunto.

4.3.2. Justificacion de los cambios

La pregunta 36 se refiere a la justificacion de los cambios; concretamente, se pregunta
por cuantos de estos cambios se perciben como justificados. Se introdujo este item
porque en algunas entrevistas se aludia a la idea de que era probable que algunos de
los cambios quiza fueron necesarios por la situacion de crisis econémica, pero que

otros, no lo eran.

Pregunta 36: “A su juicio, ¢;cuantos de estos cambios estan justificados por la situacion

de crisis econémica?”

Porcentaje
36. Cambios/recortes ¢ cuantos justificados por la crisis? Frecuencia valido

1. Practicamente estan todos justificados 3 4.1
2. La mayor parte estan justificados o los mas importantes 17 23,3
3. Unos estan justificados y otros no (mas o menos la mitad) 36 49,3
4. Pocos estéan justificados o lo estan los menos importantes 14 19,2
5. Practicamente ninguno esta justificado 3 4.1
NS/NC 3

Total Hogar 76 100

Figura 4.8. Relacion de los cambios de reduccidon de gastos con la crisis econémica general.

La mayor parte de los encuestados elige la respuesta que implica un término medio:
entendiendo parte de los cambios, pero no todos (50% justificados). El porcentaje de
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personas que encuentra justificacion para estos cambios, es ligeramente superior al de
aquellas que consideran que pocos de estos cambios tienen justificacién (27,4% frente
a 23,3%).

Si cruzamos estos datos con el grupo profesional, se observa una distribucién que
sigue la misma tendencia que en el caso anterior: la mayor parte de los directivos y
técnicos justifican estos cambios, mientras que la mayor parte del personal de
atencion directa y de los servicios generales, no estan seguros de ello.

Todos o casi Pocos o
todos 50% ninguno
Justificacion de los cambios justificados justificados justificados

1. Direccion 100,0% 0,0% 0,0%
2. Técnicos/ Tutores 57,1% 42,9% 0,0%
3. Atencion directa (hogares) 10,8% 56,8% 32,4%
4. Otros servicios (limpieza, mantenimiento, etc) 40,0% 60,0% 0,0%
Total Hogar 28,8% 50,8% 20,3%

Figura 4.9. Relacion de los cambios de reduccion de gastos con la crisis econémica general por

clasificacién profesional.

4.3.3. Efectos de los cambios en los usuarios

Puede que éste sea el elemento mas mencionado en la fase cualitativa, después de
las consideraciones generales sobre clima y motivacion laboral. Hay una relacion muy
estrecha entre la expresion de identificacion con los usuarios (“Se les coge carifo’,
“Son como mis hijos”, “Es por ellos que sigo aqui™) y la vinculacién de los problemas
qgue puede haber en el Hogar con las repercusiones que tienen con la calidad de vida
de los “chicos”.

En varias ocasiones se aludié a los ajustes y recortes relacionados con la crisis
economica y los efectos sobre los usuarios. Lo mas repetido fue el efecto negativo que
implica aumentar la ratio de usuarios por hogar, porque conlleva un aumento en la
carga de trabajo de los cuidadores. Por ejemplo: “Antes habia mas hogares y me
parece una barbaridad que en una unidad haya trece chicos”.

También se hizo referencia a la reduccion de gastos relacionados con las salidas fuera
del Hogar, las “excursiones”. Algunos entrevistados indicaban que antes de la crisis
eran mas frecuentes y consideraban que en este aspecto se habia empeorado.
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También se vertieron opiniones que minimizaban el efecto de los cambios. Por
ejemplo: “;Que se supone que por el hecho de tener alguna actividad mas, que
supone un gasto mayor, supone mas calidad? Para unos si pero para otros no. A lo
mejor el hecho de estar paseando, matas dos pajaros de un tiro”.

Las opciones de respuesta a la pregunta 37, iban desde “no ha afectado nada a los
usuarios” hasta “ha afectado muchisimo: la atencién es mucho peor ahora”.

Pregunta 37: “;Como han afectado esos cambios a la atencion que se presta a los
usuarios y a su calidad de vida?”

Porcentaje
37. Cambios/ recortes ¢ Efecto en usuarios/calidad de vida? Frecuencia valido
1. No ha afectado nada a los usuarios 4 5,3
2. Ha afectado poco a la atencién que reciben los usuarios 12 16,0
3. Ha afectado algo a los usuarios 21 28,0
4. Ha afectado bastante. La atencion es peor ahora 24 32,0
5. Ha afectado muchisimo. La atencién es mucho peor 14 18,7
NS/NC 1
Total Hogar 76 100

Figura 4.10. Forma en que han afectados los cambios de reduccion de gastos a los usuarios

Las respuestas a esta pregunta son muy claras: hay una percepcion mayoritaria de
que los cambios han afectado negativamente a los usuarios. Se trata de una respuesta
bastante lo6gica ante una evidencia.

A pesar de que hay un acuerdo ante esta obviedad, las respuestas son distintas en

funcion de la clasificacién profesional, en la misma linea de las preguntas anteriores:

Bastante o

37. Cuanto han afectado los cambios a los usuarios Poco o nada Algo muchisimo
1. Direccion 33,3% 66,7% 0,0%
2. Técnicos/ Tutores 71% 42.9% 50,0%
3. Atencion directa (hogares) 15,8% 21,1% 63,2%
4. Otros servicios 60,0% 20,0% 20,0%
Total Hogar 18,3% 28,3% 53,3%

Figura 4.11. Forma en que han afectados los cambios de reduccién de gastos a los usuarios

por clasificacién profesional.

La apreciacion de que los cambios han afectado mucho a la calidad de vida de los
usuarios, es especialmente mayoritaria entre el personal de atencion directa. Un
63,2% de cuidadores percibe que ha afectado mucho, en consonancia con lo

expresado en las entrevistas y grupos de discusion.
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En el capitulo anterior sobre factores estructurales globales, incluimos elementos
generales que tenian que ver con la filosofia, la estrategia, la forma de accion global
del Hogar, pero sin concretar aspectos mas objetivos que dieran cuenta de todos esos
valores o referencias generales. En este apartado nos ocuparemos de los factores

relacionados con la vida interna de la organizacion.

De entre todos estos aspectos mas concretos, los que se ha recogido de forma
destacada son aquellos elementos que mas preocupaban a los empleados, tal y como
se vio en la fase cualitativa. Se ha dado una especial relevancia a lo adecuado o no
del tamarno de la plantilla en relacién al trabajo a realizar, a la forma en que afecta la
existencia de condiciones laborales distintas, relacionadas con el convenio colectivo, al
modo en que se organiza el trabajo en el Hogar y a la forma en que se valoran las

formas de comunicacion interna.

5.1. TAMANO DE LA PLANTILLA Y NECESIDADES

En este apartado analizaremos la percepcién de los trabajadores sobre la dimensién
actual de la plantilla. Ademéas de conocer su percepcion acerca de la relacién que
existe entre el tamarfio de la plantilla y el trabajo cotidiano en el Hogar, se pretende
saber dénde se percibe que existe mas necesidad de personal, en el caso de que se
entienda que hace falta.

Pregunta 23: “Teniendo en cuenta la informacion que usted tiene y pensando en el
Hogar en su conjunto ;cémo cree que es el tamano de la plantilla actual para afrontar
las necesidades?”

Falta mucho personal.

43% Sobra mucho
personal.1%

Sobra personal (poco).
4%

Ni falta ni sobra . 4%

Falta personal (algo).
48%

Figura 5.1. Necesidades de personal en el Hogar
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La tabla arroja un resultado muy claro: la practica totalidad de los encuestados,
considera que seria necesario mas personal para llevar a cabo las tareas cotidianas
del Hogar. Es curioso que muy pocas personas crean que la plantilla esta en estos

momentos ajustada, menos incluso que los que piensan que esta sobredimensionada.

En el trabajo cualitativo se expresé en varias ocasiones este hecho, asociandolo
habitualmente a la situacién de crisis: “Desde el 2008 6 2009 ha ido bajando el
personal por la dichosa crisis. Hay que hacer el mismo trabajo con menos personas’.
Como la mayor parte del personal es el mismo desde antes de la reduccién de gastos,
la apreciacion mas comun es que seria necesario reforzar el numero de personas para
volver al nivel anterior: “Hay mas chavales en las unidades. Soliamos tener 11 6 12 y
ahora tenemos 13 y 14. Y eso con chavales que son peculiares te acaba quemando. A
veces aguantas pero tres o cuatro veces”. La justificacion que se solia asociar a esta
idea, es que el numero total de usuarios no se ha reducido: “.. se ha reducido mucho
personal y son los mismos chicos; yo cuando llegué aqui tenia nueve chicos, ahora
tengo catorce. Fijate la diferencia’.

En varias ocasiones se relaciond esta falta de personal con la atencién directa a los
usuarios: “Y a mi, personalmente, como trabajadora, me frustra muchisimo,
muchisimo. O sea, me encantaria poder dedicarle cuarto de hora a un chico para
hacer algo y tengo medio segundo. Y eso, a la hora de hacer mi trabajo, se hace mal.

Y a mi, como trabajadora, me frustra’.

Tamano de la plantilla y clasificacion profesional

Clasificacion profesional (Tres gurpos)
23. Tamario de la plantilla Jefesy PAD/ Servicios Total
técnicos Cuidadores generales
1. Sobra personall 16,7% 2,7% 6,7%
2. Ni falta ni sobra 5,6% 2,7% 20,0% 5,0%
3. Falta personal 77.,8% 94,6% 80,0% 88,3%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 5.2. Necesidades de personal en el Hogar valorada por distintos grupos profesionales

Si valoramos esta cuestion en funcion de los grupos profesionales, vemos que se
considera, de forma practicamente unanime, que hace falta personal para afrontar las
necesidades. La apreciacion es mas acusada entre el personal de atencion directa,

pero no hay diferencias estadisticamente significativas.
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La adecuacion de la plantilla a las necesidades del Hogar es un asunto especialmente
sensible, pues afecta al que probablemente sea el aspecto central de las relaciones
laborales: la continuidad en el puesto de trabajo. Una apreciacién global sobre si falta
o sobra personal tiene que venir acompanada de una matizacion y una explicacién que
justifique la respuesta. En la fase de trabajo cualitativo se recogieron algunas
apreciaciones sobre estos aspectos, que tenian que ver con el cumplimiento y la
seriedad de las personas, con el desequilibrio en la distribucion de los empleados en
funcién de las necesidades, etc. Al mismo tiempo, la apreciacién sobre el tamarfio de la
plantilla global es muy dificil de calibrar, si no se conoce en profundidad el conjunto del
Hogar. Lo habitual es contestar en funcién de las necesidades que se observan en el
ambito mas cercano al encuestado. Y en este caso, la mayoria considera que hace
falta reforzar la plantilla.

A ese 88,3% que considera que hace falta personal, se le pidi6 que indicara donde es
mas necesario ese refuerzo. Se trataba de una pregunta intencionadamente abierta,
pues si utilizdramos la agrupacién general (direccion, técnicos, PAD, servicios

generales) estariamos condicionando una respuesta que no nos aportaria matices.

Las respuestas directas a esta pregunta fueron las siguientes:

Porcentaje

23a. Dénde es mas necesario aumentar personal Frecuencia valido

1. Personal de Atencién Directa (PAD) 16 30,8
2. Todas las unidades (PAD) 6 11,5
3. PAD + Limpieza 10 19,2
4. PAD + Limpieza + Fisioterapia 2 3,8
5. PAD + Limpieza + Trabajo Social 1 1,9
6. PAD + Limpieza + Ocio 1 1,9
7. PAD + Enfermeria + Médico + Fisioterapia 1 1,9
8. PAD + Limpieza + Apoyo piscina 1 1,9
9. PAD + Enfermeria 3 5,8
10. En todos los campos/sectores 2 3,8
11. En la noche 1 1,9
12. Limpieza 4 7,7
13. Unidades verde y naranja + Fisioterapia 1 1,9
14. PAD + Limpieza + Fisioterapia + Ropero + Enfermeria 1 1,9
15. PAD + Enfermeria + Fisioterapia + Trabajo Social 1 1,9
16. PAD + Limpieza + Enfermeria 1 1,9
Subtotal 52

NC 24

Total 76 100

Figura 5.3. Lugares donde se considera que hace falta personal (respuesta directa)
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Para poder interpretar mejor las respuestas, ademas de unir categorias que se refieren
a lo mismo, como la 1y la 2, se presentan las respuestas que se han mencionado en
alguna ocasién, con independencia de que se citaran en solitario (como la categoria 1)
0 en combinacién con otros puestos de trabajo (como la 15).

Personas que lo han
mencionado en alguna

23a. Donde es méas necesario aumentar personal respuesta Y%

PAD 45 51,72
Limpieza 21 24,14
Enfermeria 7 8,05
Fisioterapia 5 5,75
Trabajo Social 2 2,30
Ocio 1 1,15
Médico 1 1,15
Piscina 1 1,15
Ropero 1 1,15
En la noche 1 1,15
En todos los campos/sectores 2 2,30
Total 87 100,00

Figura 5.4. Lugares donde hace falta personal (mencionados en alguna de las respuestas)

El cuadro anterior ofrece una vision de los lugares que han sido mas mencionados,
pero muestra una distribucién que puede ser equivoca, pues da el mismo valor a la
opinién de quien ha considerado que hace falta personal Unicamente en un lugar (por
ejemplo en la categoria 12, de limpieza), que a quien comparte esa opcién con otras,
(como las categorias 3, 4, 5, etc. que indican limpieza y, ademas, otras opciones).
Para ser mas precisos lo mas adecuado es ponderar las respuestas del siguiente
modo: cuando el puesto de trabajo donde se percibe mas necesidad se indica en
solitario (categorias 1-2, 10-12), se valora con un punto; cuando formaba parte de una
respuesta con dos opciones (por ejemplo categorias 3 y 9), se divide por dos (0,5
puntos a cada una); si son tres opciones, se le asigna a cada una 0,33 (categorias 4 y
6); si son cuatro, 0,25, etcétera. Una vez asignados estos valores, se suma cada uno
de los puestos de trabajo y se calcula un nuevo porcentaje ponderado:
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1. PAD 16 16
2. Todas las unidades
(PAD) 6 6
3. PAD + Limpieza 10 5 5
4. PAD + Limpieza +
Fisio 2 067 067 0,67
5. PAD + Limpieza +
Tr. Social 1 0,33 0,33 0,33
6. PAD + Limpieza +
Ocio 1 0,33 0,33 0,33
7. PAD + Enfermeria +
Médico + Fisio 1 0,25 0,25 0,25 0,25
8. PAD + Limpieza +
Apoyo piscina 1 0,33 0,33 0,33
9. PAD + Enfermeria 3 1,5 1,5
10. En todos los
campos/sectores 2 2
11. En la noche 1 1
12. Limpieza 4 4
13. Unidades verde y
naranja + Fisio 1 1
14. PAD + Limpieza +
Fisio + Ropero +
Enfermeri 1 0,2 0,2 0,2 0,2 0,2
15. PAD + Enfermeria
+ Fisio + Tr. Social 1 0,25 0,25 0,25 0,25
16. PAD + Limpieza +
Enfermeria 1 0,33 0,33 0,33
Total 52 32,20 11,20 1,37 0,583 0,33 2,53 0,25 0,33 02 1 2

Figura 5.5. Lugares donde hace falta personal (ponderacion de respuestas)

Sumando ahora las frecuencias ponderadas, tenemos una nueva distribucibn mas

acorde con las respuestas de los entrevistados:

23a.Ddénde es mas necesario aumentar personal Datos % Datos
ponderados ponderados

PAD (Atencién directa) 32,20 61,92
Limpieza 11,20 21,54
Fisioterapia 1,37 2,63
Trabajo Social 0,58 1,12
Ocio 0,33 0,64
Enfermeria 2,53 4,87
Médico 0,25 0,48
Piscina 0,33 0,64
Ropero 0,20 0,38
En la noche 1,00 1,92
En todos los campos/sectores 2,00 3,85
TOTAL 52,00 100,00

Figura 5.6. Lugares donde hace falta personal (resultados finales ponderados)
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5.2. DIFERENCIAS DE CONDICIONES DEBIDAS A LA
LEGISLACION

Las legislacion laboral aplicable a centros como el Hogar Don Orione ha sufrido
diversos cambios que afectan a las condiciones laborales de los empleados del
Hogar. Aspectos tan importantes como la cantidad y distribucién de los dias
libres y otras condiciones laborales, estan condicionados por la aplicacion de
una u otra condicion del convenio colectivo. Estas diferencias objetivas tienen
un anclaje legislativo que no esta del todo claro entre el personal. En la fase
cualitativa, varias personas aludieron a la existencia de varios convenios: “Pues
por ejemplo, a dia de hoy, aqui hay tres convenios distintos”. Se aludia al
convenio provincial y al general. Otros entrevistados especificaban que existia
un Unico convenio en el que se especificaban condiciones distintas: “A raiz de

ese convenio, solo se mantiene el provincial. Los demas estamos igual todos”.

En cualquier caso, lo relevante para el personal es el dato objetivo de que se
aplican condiciones distintas a personas que realizan el mismo trabajo. Esta
situacidén estaba muy presente en los grupos de discusion y en las entrevistas:
“Es que descompensa mucho que por el mismo trabajo unas personas estén
llenas de vaciones de Semana Santa, de Navidad, vale y otros sdlo verano. Y

estamos cobrando lo mismo”,

La pregunta 24 del cuestionario, hace referencia a estas diferencias
legislativas. En la redaccion se habla de “varios convenios”, cuando lo correcto
deberia ser un convenio con varias condiciones. Asi lo anotaron algunos

encuestados en el cuestionario.
Pregunta 24: “En el momento actual en el Hogar existen distintas condiciones

laborales que estan determinadas por la existencia de varios convenios

colectivos. Globalmente considerado ;como juzga esta situacion?”
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Muy mal
41%

Muy bien
0%

Bien
34% 4%

Ni bien ni mal
21%

Figura 5.7. Valoracion de la existencia de distintas condiciones del convenio entre el personal

Si agrupamos, por un lado, las opciones positivas y, por otro, las negativas,
observamos que casi tres cuartas partes (74,3%) consideran mal o muy mal esta

situacion.

En general, se observa que la valoracion acerca de la coexistencia de varias
condiciones laborales derivadas de la pertenencia de unos trabajadores a una u otra
modalidad de convenio colectivo, es negativa. Ninguno de los encuestados entiende
que se trate de una situacion muy buena y sélo tres consideran que sea, al menos en
parte, positiva.

Puesto que la aplicacion de una u otra condicion laboral tiene que ver exclusivamente
con la antigledad, y teniendo en cuenta que el cambio del convenio antiguo (con
mejores condiciones) al nuevo (con peores prestaciones) se dio hace 14 anos, hemos
dividido la muestra en dos grupos. Por un lado, los que llevan mas de 14 afos y que
denominamos “Convenio antiguo”y, por otro lado, los que llevan menos, “convenio

nuevo”. Su valoracion de las diferencias se presenta en el siguiente cuadro:

Antigliedad 14 afos
Antes y después de “convenio provincial”
Valoracion de la existencia de Mas de 14 afios Total
distintas condiciones en el convenio Menos 14 afios “Convenio
“Convenio nuevo” antiguo” .

1. Bien o muy bien 4,8% 5,6% 5,0%

2. Ni bien ni mal 14,3% 44.,4% 23,3%

3. Mal o muy mal 81,0% 50,0% 71,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 5.8. Valoracion de la existencia de distintas condiciones del convenio entre el personal
segun pertenencia a “convenio antiguo” o “nuevo”
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Las diferencias observadas son estadisticamente significativas (p=0,037) y vienen a
confirmar la hipétesis derivada del sentido comun: se juzga con mas severidad una
desigualdad cuando nos afecta negativamente. El 50% de las personas con mejores
condiciones, valora negativamente que existan diferencias; frente al 81% de quienes
las tienen peores. No obstante las respuestas no estan dicotomizadas y resulta muy
significativo que la mitad de quienes gozan de pequefios privilegios, valore

negativamente que el resto no los disfrute.

Este fue uno de los aspectos mas abordados en el trabajo cualitativo. La opinién
mayoritaria era que la existencia de esas diferencias debidas a la diferente aplicacion
del convenio segun la antigledad, generaban conflictos y hacian disminuir la
motivacién de quienes veian que, haciendo el mismo trabajo, algunos tenian mas dias
de vacaciones y otras ventajas de las que ellos no gozaban. Se hicieron diversos
comentarios y propuestas al respecto. Por ejemplo: “Hay una gran diferencia. El
convenio esta ahi y la ley esta ahi, pero a lo mejor si que se podria equiparar un poco,
bueno, pues para que, yo que hago el mismo trabajo que hace ella y que bueno si tu
tienes tantos dias... pues equiparar un poco. Yo creo que eso es clima laboral, que eso
es un buen clima laboral. Porque claro pienso que claro ella estara diciendo, jolin, los

fines de semana, no tenemos los mismos fines de semana’.
Como complemento del juicio que les merecia la existencia de “distintos convenios”
para aplicar a personas que hacen el mismo trabajo, se hizo otra pregunta sobre como

afectaba este hecho al clima laboral:

Pregunta 25: “En una escala de 0 a 10, ;como cree que afectan estas diferencias
debidas a la aplicacion de distintos convenios al clima laboral?”
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Escala de 0-10
Mas de 14 afos 73
("Convenio provincial") ’
Menos 14 afnos 8.29
("Convenio nuevo") ’
5 6 7 8 9 10

Figura 5.9. Efecto de la existencia de distintas condiciones del convenio en el clima laboral,
segun pertenencia a “convenio antiguo” o “nuevo”

El valor medio de la respuesta fue de 7,85. Nuevamente encontramos que,

dependiendo de la condicion a la que se pertenezca, el juicio es mas o menos severo.

Si comparamos estos dos grupos en cuanto a motivacion, no encontramos diferencias
estadisticamente significativas. Las puntuaciones, tanto en la escala general como en
las de motivacion generalista y hacia el trabajo, son similares.

5.3. ORGANIZACION Y ESTRUCTURA DEL
PERSONAL

Uno de los elementos que se destacaba en el trabajo cualitativo como desmotivador,
era la sensacion de falta de coordinacién. En alguna ocasion se indico6 que algunas
veces se pedian cosas muy distintas desde las diferentes instancias y que, en
ocasiones, incluso, parecia que cada una de ellas trabajaba en una direccion diferente:
“Se tiene que mejorar la organizacion jque se organicen! Los primeros que se tienen
que organizar son los que nos mandan a nosotros organizarnos”. En otras ocasiones

se diferenciaba la organizacion de un servicio concreto y la del conjunto del Hogar.
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Para analizar la valoracién que hacen los empleados de la organizacion del Hogar, se
formularon dos preguntas. La primera se referia al conjunto del Hogar y la segunda, al

servicio concreto en el que trabaja el empleado.

Pregunta 26: “Al margen de las cuestiones economicas, la organizacion general del
Hogar (las distintas unidades, el funcionamiento por hogares, los sistemas de trabajo,
etc.) me parece:”

Pregunta 27: “La forma concreta en que esta organizado el hogar, o servicio, en el que
trabajo a diario me parece:”

27. Organizacion del
26.y 27. Organizacion del 26. Organizacion General servicio/hogar concreto
Hogar Porcentaje Porcentaje
Frecuencia valido Frecuencia valido
1. Muy buena 4 5,3 5 6,7
2. Buena 17 22,7 22 29,3
3. Aceptable 24 32,0 18 24,0
4. Regular 22 29,3 25 33,3
5. Mala 8 10,7 5 6,7
Total 75 100,0 75 100,0
Perdidos NS/NC 1 1
Total 76 76

Figura 5.10. Organizacion del Hogar (General y del servicio/hogar concreto del entrevistado)

Comparando la valoraciéon que se hace de la organizacion general del Hogar y la que
se hace del servicio concreto en el que se trabaja no encontramos diferencias
significativas. En ambos casos hay mas personas que valoran de forma negativa la
organizacion que las que la valoran de forma positiva.

Organizacion y clasificacion profesional

Al distribuir la muestra en funcion de la clasificacion profesional, agrupando

apreciaciones positivas y negativas de la organizacion, si encontramos diferencias.

= Organizacién general del Hogar por clasificacién profesional:

69



Motivacion laboral Hogar Don Orione 2013 Organizacion y estructura

90,0% 80,0°
80,0% -~ === -~ mmm o m oo
70,0%
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

0,0%

@ Buena o muy buena
O Aceptable
m Mala o Regular

Jefes y técnicos PAD/ Cuidadores Senicios generales

Figura 5.11. Organizacion general del Hogar (funcionamiento hogares, sistemas de trabajo,
etc.) segun la clasificacién profesional
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Figura 5.12. Organizacion concreta del hogar o servicio en el que trabaja a diario, segun la
clasificacién profesional

Las diferencias son estadisticamente significativas tanto en la valoracién de la
organizacion general (p=0,01) como en la valoracion del servicio concreto (p=0,035).
Los empleados de servicios generales son los que tienen una mejor valoracion global.
Los técnicos y la Direccion hacen una buena evaluacién de sus unidades concretas,
pero consideran que la organizacion general es aceptable. El personal de atencién
directa es el que se muestra mas critico con los aspectos organizativos, especialmente
los referidos a cuestiones generales del Hogar. Ni en la valoracion de la organizacion
general ni en la especifica, existen diferencias significativas entre los distintos hogares.

Relacién con Motivacion

Un dato que se observé recurrentemente en la fase de trabajo cualitativa, es que el
hecho de percibir falta de coordinacion, se vive como un elemento desmotivador.

Efectivamente, encontramos que, entre quienes perciben una mala organizacién del

70



Motivacion laboral Hogar Don Orione 2013 Organizacion y estructura

trabajo, las diferencias son estadisticamente significativas tanto en la valoracion de la
organizacion general (p=0,0) como en la valoracién del servicio concreto (p=0,001).
Las diferencias son estadisticamente significativas en la escala de motivacion y se
deben a los items agrupados en el factor generalista de la motivacion, pues en las
puntuaciones de la motivacién hacia el trabajo, no hay diferencias. Se muestra, a
continuacioén, el gréafico de la organizacion general (el de la organizacion especifica

muestra la misma tendencia).

10,00

9,00 8,59 847 8,64

8,18 504 : :
8,00 - 38 || |mMOTIVACION

’ 7,01 O Mot. generalista

7,00 1 6.26 0O Mot.hacia trabajo
6,00 1 5,44
5,00 - T T

Buena o muy buena Aceptable Mala o Regular

Figura 5.13. Puntuaciones en Motivacién segun la valoraciéon de de Organizacién General del
Hogar (funcionamiento hogares, sistemas de trabajo, etc.)

5.4. COORDINACION INTERNA Y COMUNICACION

Cualquier entidad que busque conseguir un clima laboral con buenas relaciones
humanas, requiere de un sistema de comunicacién interna fundamentado en un buen
conocimiento de la realidad laboral y que permita una correcta coordinacion de las
distintas tareas.

En la fase cualitativa de la investigacién se menciond en algunas ocasiones que no
estaban bien definidas las funciones de quienes tenian responsabilidades ejecutivas y
que, en ocasiones, habia contradicciones que dificultaban la coordinacion de trabajos:
“Se tiene que mejorar la organizacion jque se organicen! Los primeros que se tienen
que organizar son los que nos mandan a nosotros organizarnos”. “Yo en eso pienso
que hay mucha gente que manda y que no tienen claro a cada uno cual es su funcion”.
También se expresaron opiniones que denotaban percepcién de falta de informacion
fuera del ambito especifico de la responsabilidad de cada uno y entre los distintos

niveles jerarquicos, en el sentido de que quienes dirigian, conocian poco la realidad de
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la base y viceversa. Igualmente, se expresaron varios casos de insatisfaccion en la
resolucion de problemas concretos vividos en los hogares que pasaban, a juicio de

quienes los relataban, por varias instancias y eso hacia que se demorara su solucion.

En este apartado veremos hasta qué punto estas impresiones son mayoritarias o no.
Lo dividiremos en una primera parte centrada en la coordinacion entre instancias; una
segunda, que analiza la percepcién sobre el grado de conocimiento que tienen las
instancias segun su nivel jerarquico; y una tercera, dedicada a evaluar el sistema de

comunicacion interna “Gesterapia”.

5.4.1. Coordinacion interna

Para evaluar como se percibe la coordinacion interna, se indagé sobre dos aspectos.
El primero se refiere a la claridad en la linea jerarquica: es decir, si se conoce quién
tiene la autoridad para dirigir los trabajos (item 28). El segundo tiene que ver con la

coordinacién en un sentido mas general (item 29).

Claridad en la jerarquia

Pregunta 28: “El grado de claridad que tengo sobre quién debe dar las instrucciones y
las 6rdenes en las distintas actividades del Hogar, es:”

28. Claridad sobre quién debe dar las Porcentaje

ordenes Frecuencia valido
1. Tengo claro practicamente todo 14 18,9
2. Conozco bastante 18 24.3
3. Conozco lo basico para el dia a dia 12 16,2
4. Tengo bastantes dudas 18 24,3
5. No lo tengo nada claro 12 16,2
Total 74 100,0

Perdidos.NS/NC P

Total 76

Figura 5.14. Claridad sobre quién debe dar las instrucciones en el Hogar

La mayor parte de los empleados (43,2%) conoce bastante bien la jerarquia de
mando. Sin embargo, al distribuir la muestra segun la clasificaciéon profesional,
encontramos que esta percepcion es la de los empleados de la Direccion, de los
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técnicos y de los servicios generales. Entre los cuidadores, las respuestas mayoritarias

son las que indican dudas sobre la jerarquia de mando.

Organizacion y estructura

28. Claridad sobre quién debe dar Clasificacién profesional (Tres grupos)
las 6rdenes Jefes y PAD/ Servicios Total
técnicos Cuidadores generales
Lo tengo claro 70,6% 31,6% 80,0% 46,7%
Conozco lo béasico 5,9% 26,3% 18,3%
No lo tengo claro 23,5% 42.1% 20,0% 35,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 5.15. Claridad sobre quién debe dar las instrucciones en el Hogar por clasificacién
profesional

En el trabajo cualitativo se observd que buena parte de las dudas sobre quién tiene
una responsabilidad concreta no se derivan del desconocimiento del organigrama, sino
del resultado de algun incidente concreto en el que se recibieron orientaciones

7

diferentes entre responsables: “...a veces no tenemos claro la figura del inmediato

superior que te organiza; la persona de X te dice una cosa y la de Y te dice otra’.

También se expresé en alguna ocasidén que los cambios en el equipo directivo no se
comunicaban con la suficiente eficacia y que algunas personas acudian con sus
problemas a profesionales que ya no ejercian el cargo que ocupaban anteriormente,

porgue no lo sabian.

Coordinaciéon entre distintas instancias del Hogar

Pregunta 29. “Entre las distintas partes del Hogar (servicios técnicos, servicios

generales, hogares, administracion, etc.) la coordinacion es:”

29. Coordinacion entre las distintas Porcentaje

partes del Hogar Frecuencia valido
1. Muy buena 1 1,4
2. Buena 15 20,3
3. Aceptable 16 21,6
4. Regular 23 31,1
5. Mala 19 257
Total 74 100,0

Perdidos.NS/NC 2

Total 76

Figura 5.16. Coordinacion entre las distintas instancias del Hogar
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La evaluaciéon que se hace del grado de coordinacion entre las distintas instancias, es
claramente negativa. Mas de la mitad de los empleados (56,8 %) la considera regular
o mala. Este dato se debe a que la mayor parte de los empleados de atencion directa,

o cuidadores, valora negativamente esta coordinacién, cosa que no sucede en los

otros grupos:

28. Coordinacién entre las instancias

Clasificacion profesional (Tres grupos)

del Hogar Jefesy PAD/ Servicios Total
técnicos Cuidadores generales
Buena o muy buena 50,0% 2,6% 80,0% 23,0%
Aceptable 16,7% 28,9% 23,0%
Mala o Regular 33,3% 68,4% 20,0% 541%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 5.17. Coordinacion entre las instancias del Hogar por clasificacion profesional

Forma de gestionar problemas poco habituales

Para evaluar la percepcion que tenian los empleados sobre el modo de resolver los
problemas poco habituales, se formuld la pregunta 32, que tenia como objetivo
analizar si el sistema de coordinacion funciona con agilidad, con suficiente fluidez

como para adaptarse a incidentes poco habituales, o si, por el contrario, no es tan agil.

Pregunta 32: “Cuando sucede algun problema poco habitual, el procedimiento para

resolverlo suele ser:”

32. Procedimiento para resolverlo Frecuencia Porggntaje
problemas inhabituales valido
1. Muy &gil, sencillo y directo 1 1,4
2. Sencillo y directo 6 8,5
3. Correcto 21 29.6
4. Complicado 22 31,0
5. Muy complicado y burocratico 18 25.4
6. Nunca he vivido esa situacién 3 4.2
Perdidos.NS/NC 2 71
Total 76 5

Figura 5.18. Procedimiento para resolver problemas inhabituales

Los datos indican que la opinibn mas comun es que no se cuenta con un sistema lo
suficientemente agil como para afrontar incidentes especiales. El 56,4% de la plantilla,
considera que es complicado o muy complicado y burocratico. Tenemos nuevamente

la misma tendencia que en las dos preguntas anteriores: son los cuidadores quienes
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valoran de forma mas negativa este sistema de accién ante incidentes poco

habituales.

28. Coordinacion entre las instancias Clasificacion profesional (Tres grupos)
del Hogar Jefesy PAD/ Servicios Total
técnicos Cuidadores generales

1. Agil, sencillo y directo 6,3% 2,6% 60,0% 23,0%
2. Correcto 50,0% 26,3% 20,0% 23,0%
3. Complicado, burocratico 43,8% 65,8% 20,0% 54,1%
4. Nunca he vivido esa situacion 5,3%

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 5.19. Procedimiento para resolverlo problemas inhabituales por clasificacion profesional

Atendiendo a los resultados de las tres preguntas, se observa una clara polarizacion
de las respuestas. La mayor parte de empleados de los servicios generales estan
satisfechos con los sistemas de coordinacion. Jefes y técnicos tienen un conocimiento
bueno del sistema jerarquico y se muestran algo menos optimistas ante las formulas
para resolver problemas poco habituales. La mayoria de los cuidadores tienen una
opinidn negativa de los aspectos de coordinacion.

5.4.2. Conocimiento entre niveles jerarquicos

Se presentan a continuacion las respuestas a dos preguntas que hacen referencia: al
nivel de conocimiento que se atribuye a quienes dirigen el Hogar, acerca de la realidad
cotidiana; y el conocimiento que se atribuye al conjunto de los empleados sobre los
problemas, necesidades y administracion de la empresa.

Pregunta 30: “El nivel de conocimiento que la direccion tiene sobre la realidad de los
hogares y los distintos servicios creo que es...”

Pregunta 31: “El nivel de conocimiento que tienen los empleados sobre los asuntos

generales del Hogar (sus problemas, sus necesidades, su administracion, etc.) creo
que es...”
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30. Conocimiento de la 31. Conocimiento de los
direccion sobre hogaresy | empleados sobre los asuntos
30 y 31. Conocimiento sgrvicios . gener.ales del Hogar .
entre instancias Frecuencia | Porcentaje Frecuencia Porcentaje
valido valido
1. Muy alto 3 4,2 1 1,4
2. Alto 8 11,1 8 10,8
3. Medio 23 31,9 30 40,5
4. Bajo 24 33,3 23 31,1
5. Muy bajo 14 19,4 12 16,2
Total 72 100,0 74 100,0
Perdidos NS/NC 1 1
Total 76 76

Figura 5.20. Conocimiento “vertical” atribuido. De la Direccién sobre los hogares y de los
empleados sobre los asuntos generales del Hogar.

Como puede observarse, la evaluacion que se hace del grado de conocimiento que
tienen las distintas instancias sobre asuntos que deberian afectarles, es pobre. En
ninguno de los dos casos, el porcentaje de personas que creen que el conocimiento es
alto, supera el 16%. Aproximadamente la mitad de los empleados considera que se
conoce poco 0 muy poco acerca de algunos aspectos sobre los que deberia saberse
mas. En este caso, no existen diferencias significativas debidas a la clasificacion
profesional.

Estos resultados, consistentes con los que se veran en el Capitulo 7 acerca de las

reuniones de trabajo, aconsejan mejorar la comunicacion entre los niveles jerarquicos.

5.4.3. Evaluaciéon del programa de comunicacion
Gesterapia

Pregunta 33: “A mi juicio, para el funcionamiento del Hogar el sistema de
comunicacion Gesterapia es:”

Malo
Regular 5%
16%

Muy bueno
20%

Correcto
39%

Figura 5.21. Evaluacién del programa de comunicacion Gesterapia
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Si agrupamos las valoraciones positivas y las negativas y cruzamos estos datos con la

categoria profesional, obtenemos los siguientes resultados, que no arrojan diferencias

significativas:
33. Funcionamiento del sistema Clasificacion profesional (Tres grupos)
Gesterapia Jefes y PAD/ Servicios Total
técnicos Cuidadores generales

1. Bueno o muy bueno 38,9% 31,6% 60,0% 23,0%
2. Correcto 38,9% 44,7% 28,0%
3. Malo o Regular 22,3% 23,7% 20,0%
4. Desconozco ese sistema 20,0% 54,1%

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 5.22. Evaluacién del programa de comunicacién Gesterapia por clasificacion profesional

El sistema es, globalmente, bien valorado. En algunas entrevistas se menciond que la
utilizacion de este programa varia mucho de unos profesionales a otros. Quienes lo
usan habitualmente, consideran que no es complejo y que cumple las funciones para
las que esta programado. Sin embargo, algunos trabajadores de atencién directa,
expresaban que en ocasiones no disponian de tiempo para entrar al sistema y, en un
caso, se indicd que se recordaba con nostalgia la sencillez del cuaderno tradicional. A
tenor de lo escuchado en la fase cualitativa, este sistema permite diferenciar la
comunicacion en funcion de la importancia de lo que se debe comunicar: “Si es un
mensaje de Gesterapia, lo apunto; si es algo que haya que debatir, directamente, me
bajo y hablo. Aqui en la Direccion siempre hay alguien y quien toque, lo hacemos”.
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La mayor parte de los aspectos que los empleados relacionan con la motivacion y el
clima laboral, tienen que ver con las condiciones laborales que habitualmente se
consideran dentro de las competencias de Recursos Humanos. Es decir, aquellos que
relacionan directamente al empleado con la empresa: estabilidad en el empleo,
retribucién, horarios, vacaciones y dias libres, cambios de funciones, posibilidad de

formacion y evaluacion del trabajo.

6.1. ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

En funcién de las expectativas de continuidad en el puesto de trabajo, el modo de
encarar el trabajo variara de forma considerable. Por ello, hemos considerado
necesario estudiar qué percepcion y qué sensacion tienen los empleados respecto a si
peligra o0 no su puesto de trabajo. En el trabajo cualitativo surgi6 este asunto en varias
ocasiones y de diferente forma. Por un lado, la situaciéon general del pais y la realidad
especifica del sector de la dependencia situan la inquietud de perder el puesto de
trabajo en primera linea: “Yo tengo contacto con otras residencias, por amigos y tal, y
el miedo es a que cierren esto, ahora mismo a que te quedes en la calle”. Aunque
varios entrevistados indicaron que en las reuniones generales se habia afirmado
desde la Direccidbn que quien hiciera su trabajo no seria despedido, en varias
ocasiones se afirmé que la inquietud por perder el empleo permanecia: “Hay
sensacion de miedo. A veces salen rumores de que va a haber un ERE”.

Pregunta 38: “En el momento actual mi preocupacion respecto a la estabilidad de mi
puesto de trabajo es:”

Estoy muy tranquilo Muy preocupado
Yy seqguro 6.7%
6,7% ’
Estoy tranquilo
26,7%

Algo preocupado
41,3%

No me lo he
planteado
18,7%

Figura 6.1. Preocupacién por estabilidad en el empleo
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Agrupando las respuestas en categorias mas amplias, obtenemos que un 48% de los
encuestados, manifiesta estar preocupado (algo o mucho) por su continuidad en su
puesto de trabajo. Un 18,7% no se lo ha planteado, mientras que un 33,4% esta
tranquilo al respecto. Por categoria profesional, aunque la preocupacién es algo mas
alta en el personal de atencién directa y de servicios generales, las diferencias no son

estadisticamente significativas.

Si analizamos la muestra en funcién de la antigledad en el Hogar, observamos que
hay mayor preocupacion entre las personas que llevan trabajando aqui mas tiempo.
En el siguiente cuadro, se ha dividido al personal en cuatro grupos de tamano similar,
en funcién de los anos de antigliedad estableciendo los cortes percentiles en 5, 9y 22

anos. Dividida asi la muestra, encontramos los siguientes resultados:

38. Preocupacion por Antigiiedad
estabilidad en el empleo Total
0-5 anos 6-9 anos | 10-22 anos | 23-36 anos
1. Preocupado 26,3% 47, 1% 46,2% 66,7% 45,3%
2. No me lo planteo 26,3% 5,9% 23,1% 13,3% 17,2%
3. Tranquilo 47 4% 47 1% 30,8% 20,0% 37,5%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 6.2. Preocupacién por estabilidad en el empleo segun antigliedad (cuatro grupos)

Como puede verse, las personas mas preocupadas por su continuidad (y por tanto
menos tranquilas), son las que llevan mas anos. La preocupacién va en descenso,

hasta los que se han incorporado mas recientemente.

La polarizacién se ve alun mas clara si hacemos dos grupos, segun la antigliedad,
divididos segun estén acogidos al “convenio antiguo” o al “convenio nuevo” (ver
Capitulo 5).

80,0%
70,0%
60,0% -
50,0%
40,0%
30,0% A
20,0%
10,0%

0,0%

70,0%

47,7%

O Preocupado

34,19

m No me lo planteo

O Tranquilo
18,2% g

Convenio nuewo <14 afos

15,0%  15,0%

I

Convenio antiglio>14 afos

Figura 6.3. Preocupacién por estabilidad en el empleo segun “convenio”
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Hay una razon socioldégica obvia para justificar esta relacién: la antigliedad
correlaciona con la edad y ésta, habitualmente, con las cargas familiares. La
preocupacién por un despido es mucho mayor en personas que, por su edad, ven
pocas posibilidades de rehacer su vida si son despedidas.

En el trabajo cualitativo se expresd en alguna ocasion que este temor tiene que ver, no
solo con la situacién de crisis general, sino con el miedo a hacer alguna cosa mal o a
expresar algo indebido que pudiera generar un despido “Yo creo que mas que eso es
que prescindan de ti por el motivo que sea. Por el motivo que la persona que toma la

decision, argumente”.

No existen diferencias significativas en las puntuaciones de motivacion en funcion de

las respuestas a esta pregunta.

6.2. RETRIBUCION ECONOMICA

A pesar de que los estudios sobre motivacion laboral defienden que la retribucién
economica es uno de los principales factores de motivacion, en el andlisis cualitativo
se comprobd que, en lineas generales, esta relacion no era tan clara entre los
trabajadores del Hogar Don Orione. En varias ocasiones se expreso esta sensacion en
frases como: “Yo creo que las personas que realmente estan aqui, no estan aqui por
dinero. Si no, no estarian”. Normalmente estas afirmaciones venian acompariadas por
otras que completaban la informacion, en el sentido de que una mejor retribucion

facilitaria las cosas: “..pero el tema economico pesa mucho’.

En este apartado, exponemos los resultados a los que han dado lugar las preguntas
39, 40 y 41. La primera de ellas, hace referencia a la forma en que el encuestado
valora su retribucion. La segunda, se refiere a la comparacién con la retribucion de
otras empresas similares. La tercera, por Uultimo, tiene que ver con el sistema
retributivo del Hogar en general, teniendo en cuenta el trabajo y la responsabilidad que

exige el mismo.
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6.2.1. Retribucién personal

Pregunta 39: “Pensando en lo que hago y en mi aportacion a la empresa, considero
que estoy:”

39. Retribucion. En funcion de mi Frecuencia |  Porcentaje

aportacion valido
1. Muy bien pagado 1 1,3
2. Bien pagado 5 6,7
3. Correctamente pagado 11 14,7
4. Mal pagado 35 46,7
5. Muy mal pagado 23 30,7
Total 75 100,0

Perdidos NS/NC 1

Total 76

Figura 6.4. Retribucién en funcién de la aportacién personal

En lo que respecta a la forma en que los encuestados valoran la retribucién que
reciben, la mayoria de las personas consideran que estan mal o muy mal pagadas
(77,4%). En relacion con el grupo profesional al que pertenecen, tanto entre los jefes y
los técnicos como entre el personal de atencién directa y de servicios generales, la
respuesta mayoritaria es la de sentirse mal o muy mal pagado, pero la percepcién de
tener una retribucién baja, es mucho mayor entre PAD y servicios generales (88,4%)
que entre jefes y técnicos (47,1%).

Relacion con Motivacion

Si cruzamos la sensacion de sentirse bien, mal o correctamente remunerado, con las

escalas de motivacion, encontramos una relacion estadisticamente significativa:

10,00 9,52
9,00 858 > 902 886
3 0,00 8,40 8,30
8,00 - = MOTIVACION
O Mot. generalista
7,00 1 6,66 0O Mot.hacia trabajo
6,11
6,00
5,00 - T T
Bien o muy bien pagado  Correctamente pagado  Mal o muy mal pagado

Figura 6.5. Puntuacién en escalas de motivacidén segun retribucién
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Tanto en la escala general como en las subescalas “generalista” y “hacia el trabajo”,
se da la misma tendencia: estdn mas motivados los que consideran correcta su
retribucién; a continuacion, les siguen quienes creen que estan bien o muy bien
pagados y, por ultimo, quienes consideran que estdn mal o muy mal pagados, son los

que tienen una motivacién mas baja.

6.2.2. Retribuciéon en comparaciéon con los otros

Se formularon dos preguntas con el fin de poner en perspectiva la sensaciéon de
sentirse bien o mal pagado. En la primera, se pedia a los encuestados que indicaran si
consideran que estan mejor o peor pagados que otros profesionales del sector. En las
entrevistas y grupos de discusién, aparecié en varias ocasiones, especialmente entre
los técnicos, la idea de que en otras empresas y entidades se cobra mas dinero.
Algunas de estas afirmaciones se completaban con informaciones que valoraban otros
aspectos que compensaban esta diferencia: “Pero aqui me siento mas segura”, “No
aguantaba el ambiente de X”.

Pregunta 40: “Comparando mi retribucion econémica con la que reciben profesionales

de puestos similares de otras empresas del sector de la dependencia, creo que:”

40. Retribucion. En comparacién con profesionales Frecuencia Porggntaje

del sector valido
1. Mi retribucion es algo superior a la del sector 1 1,4
2. No existen diferencias significativas 18 24,7
3. Mi retribucion es algo inferior a la del sector 22 30,1
4. Mi retribucion es muy inferior a la del sector 15 20,5
5. No sé lo que se cobra en otros lugares 17 23,3
Total 73 100,0

Perdidos NS/NC 3

Total 76

Figura 6.6. Comparacién de la retribucion propia con la del sector

La muestra se divide en tres grandes grupos: algo mas de la mitad considera que su
retribucién es inferior o muy inferior a la del sector (54,8%). El resto se divide a partes
mas 0 menos iguales entre quienes no conocen lo que se cobra en el sector y quienes

creen que se cobra mas o menos lo mismo. Nadie considera que se cobre mucho mas
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que en otras empresas, y sbélo un 1,4% considera que se cobra ligeramente por

encima del sector.

Si relacionamos esta cuestién con el grupo profesional, observamos que el mayor
porcentaje de jefes y técnicos considera que su remuneracion es similar, mientras que

la mayoria del personal de atencién directa y de servicios generales, cree que es

inferior.
Categoria profesional
40. Retribucién propia comparada con (Dos grupos)
la del sector Jefes y PADy
técnicos servicios g TOTAL

1. Superior 7,7% 2,1%
2. Igual 53,8% 32,4% 38,3%
3. Inferior 38,5% 67,6% 59,6%

Total 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 6.7. Comparacién de la retribucién propia con la del sector por clasificacién profesional

La segunda pregunta que pedia la opinién sobre las retribuciones en el Hogar, tiene
que ver con la percepcion de justicia del sistema salarial.

Pregunta 41: “Con la informacion de la que dispongo, considerando el trabajo y la
responsabilidad de los distintos puestos, el sistema retributivo del Hogar es:”

Muy injusto
31,7%
Muy justo
1,7%
. Razonablemente
Algo injusto justo
'O,

36,7% 6.7%

Correcto
23,3%

Figura 6.8. Percepcidn de justicia del sistema retributivo del Hogar

Aunque la percepcién de injusticia es algo mayor entre el personal de PAD y Servicios
Generales (un 72% lo considera injusto), las diferencias no son estadisticamente
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significativas (p= 0,791) con respecto al grupo de jefes y técnicos, entre los cuales un

64% considera también injusto el sistema retributivo.

6.3. HORARIOS Y VACACIONES

El hecho de que en el Hogar exista la necesidad de dar una atencién continuada a los
usuarios las 24 horas del dia y todos los dias del afo, sumado a la disparidad de
condiciones que implica el sistema de turnos (mafana, tarde, fines de semana...) y al
hecho de que el personal tenga distintas funciones, configuran un sistema complejo de
horarios, que implica variadas condiciones para cuadrar dias de libranza y vacaciones.
Si a esto sumamos las condiciones que se derivan de la aplicacién de distintas
modalidades del convenio colectivo que suponen que personas que hacen una misma
labor tienen distintas condiciones en cuanto a dias libres y vacaciones, tenemos un
contexto potencialmente dificil de organizar, de modo que no provoque tensiones y
problemas en el clima laboral.

En el trabajo cualitativo aparecieron, en varias ocasiones, asuntos relacionados con
los horarios y las vacaciones, expresandose distintos puntos de vista. Un primer
aspecto tenia que ver con la compatibilidad entre el trabajo y la familia, especialmente
entre los empleados que cubren fines de semana y festivos “que por lo menos cuando
llegue diciembre también disfrutar de mi familia y de mis amistades y no lo puedo
hacer”. Generalmente se asumia que las condiciones del contrato y lo acordado,
implican esa necesidad: “Trabajamos sabados, domingos, fiestas,... no les podemos
dejar solos”. Unos empleados les decian a otros, también, que ésas eran las
condiciones de su contrato, pero aun asi se expresaba con frecuencia la idea del
cansancio y de la dificultad de hacer vida social. En casi todas las ocasiones, estas
guejas se acompanaban del dato de la reduccién de dias libres de la nueva regulacién
laboral: “En el ultimo convenio quitaron dias libres. ;Algun tipo de satisfaccion? Que le
ayuden a la gente en cuanto a las libranzas”. En una ocasion se puso como ejemplo la
distribucion de horarios y vacaciones de los hospitales en los que también la atencién
era continua y el sistema de libranzas, era considerado mas favorable: “Los hospitales
también funcionan y llevan otro tipo de programas y la gente tiene dias’.

Otro de los aspectos que aparecié en varias ocasiones fue el de la facilidad para
acomodar horarios o pedir dias u horas sin sueldo, cuando hay necesidades familiares
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o personales: “Yo he pedido a la empresa llegar una hora tarde, he llegado tarde, un
dia no venir... Y a mi no me lo han regalado, que vaya por delante, pero a mi jamas
me han puesto una mala cara cuando yo le he dicho: mafana vengo tarde porque no
sé qué. Vale, me lo han descontado, lo he pagado, pero... yo eso lo valoro

muchisimo”.

Las preguntas 42 y 43 se refieren a los horarios, las vacaciones y los dias libres:

Pregunta 42: “Teniendo en cuenta la necesidad de atencion permanente a los usuarios
y las limitaciones que marcan las normas legales, la forma en que se organizan los
turnos y los horarios del conjunto del personal (exceptuando vacaciones) es:”
Pregunta 43: “La forma en que se organiza el sistema para que yo pueda disponer de
los dias libres y las vacaciones a las que tengo derecho legalmente, es:

En ambos casos, las posibles respuestas van de 1 (la mejora forma posible) a 5 (la
peor forma posible).

42 y 43. Forma de organizar horarios Horarios Dias libres
semanales y vacaciones Vacaciones
La mejor forma posible 6,8% 5,3%
Buena 13,5% 25,3%
Correcta 29,7% 29,3%
Regular 40,5% 26,7%
La peor forma posible 9,5% 13,3%

Total 100,0% 100,0%

Figura 6.9. Valoracion del modo en que se organizan los horarios y los dias libres

La mitad del personal valora de forma negativa (regular o mal) la estructuracion de los
horarios y la otra mitad, la considera correcta o buena. Sucede algo parecido con la
disposicion de los dias libres y vacaciones.

No hay diferencias estadisticamente significativas en la valoracién de la distribucién de
horarios por categoria profesional. Un 47,1% de los jefes y técnicos la considera
negativamente, frente al 50% del personal de atencién directa y servicios que la
considera regular o mala. Ahora bien, si encontramos una valoracién diferente en lo
que respecta a las vacaciones y dias libres; en este caso, si se da una diferencia

estadisticamente significativa, tal y como puede verse en el siguiente cuadro.
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Categoria profesional
43. Forma de organizar dias libres y (Tres grupos)
vacaciones Jefes y PAD/ Servicios
técnicos Cuidadores generales Total

1. Buena o muy buena 64,7% 13,2% 40,0% 30,0%

2. Correcta 35,3% 26,3% 40,0% 30,0%

3. Mala o Regular 60,5% 20,0% 40,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 6.10. Valoracién de la organizacion de dias libres y las vacaciones por grupo profesional

En el grupo de cuidadores, se da una valoracion negativa acerca de la forma de
distribucion de los dias libres y las vacaciones. Las dos terceras partes de los técnicos
y los jefes, dan una valoracion positiva. El personal de servicios generales considera

mayoritariamente que la organizacion es correcta (40%) o buena (40%).

6.4. CAMBIOS INTERNOS ENTRE EL PERSONAL

Aunque el Hogar Don Orione es una empresa con una unica sede y con un tamafo y
estructura de personal que no permite cambios frecuentes, en el trabajo cualitativo se
mencionaron, en algunas ocasiones, los cambios en el personal. Casi todos estos
cambios se referian a traslados entre hogares de cuidadores motivados por cambios
estructurales o por otros motivos: “Pero yo creo que se produce también a veces por
hechos concretos: porque hay algun trabajador que pide cambio, por ejemplo. Hay
algun trabajador que entre ellos la relacion no es buena y la empresa lo estudia y ve

que eso no esta beneficiando a los usuarios. Ni a ellos tampoco”’.

Pregunta 44: “La frecuencia con la que se producen cambios de personal en mi

entorno de trabajo creo que es:”

44. Frecuencia cambios de personal en mi entorno | Frecuencia | Porcentaje valido
1. Excesiva. Muchisimos cambios 6 8,3
2. Alta. Demasiados cambios 28 38,9
3. Correcta. Los cambios necesarios 25 34,7
4. Baja. Menos cambios de los necesarios 5 6,9
5. Bajisima. No cambia practicamente nada 8 11,1
Total 72 100,0

Perdidos NS/NC 4

Total 76

Figura 6.11. Valoracién de la frecuencia con que se realizan cambios de personal
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No existen diferencias estadisticamente significativas en funcién del grupo profesional.
En general, pese a las limitadas posibilidades que ofrece el niumero relativamente
pequeno de opciones de traslados internos, la mayor parte del personal considera que

los cambios son muy frecuentes.

Las valoraciones al respecto de que los cambios son frecuentes, suelen estar
sesgadas por la significaciéon que conllevan estos cambios. En este caso, se observa
que los empleados consideran negativo para los usuarios que se les cambie de
cuidadores: “El que estén las mismas personas es fundamental, aunque yo creo que
eso no siempre puede ser”. Asi, en la fase cualitativa se le dio mucha importancia al
problema que supone a los usuarios el cambio de cuidador: “Y los chicos, pues, tanto

”

cambio...”. Es probable que esta significacion especial que se le da al cambio,
implique que traslados que suceden con varios meses de diferencia, se perciban como

algo muy frecuente.

6.5. FORMACION

La posibilidad de formarse dentro de la empresa, puede ser un elemento motivador.
Poder continuar aprendiendo una vez que se ha accedido al mundo laboral, tener la
posibilidad de conocer como realizar mejor el trabajo que uno desempena a través de
cursos, etc., puede generar en el empleado la sensacion de que es considerado por
parte de sus responsables. Por otro lado, el hecho de que la persona encargada de
permitir o denegar la formacién, tenga una actitud favorable hacia la misma, puede ser

un elemento positivo.

Esta cuestién, la formacién, aparecié muy poco en el trabajo cualitativo. Casi todas las
expresiones relacionadas con la misma, tenian el sentido de que se facilitaba, que no
era frecuente y que se solia hacer fuera: “Nos hemos formado fuera porque hemos
hecho cursos a medida’, “Siempre que han hecho aqui algo que nos ha podido aportar
algo, lo hemos hecho”.

Pregunta 45: “Cuando necesito recibir formacion para hacer mi trabajo, desde el
Hogar:...”
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Ni facilidades ni
dificultades
Se dan facilidades 37,5%

33,3%

Se dan muchas se ponen muchas Se ponen
facilidades dificultades dificultades
9,7% 5.6% 13,9%

Figura 6.12. Facilidades para la formacién de los empleados

La opcién que acumula mayor cantidad de respuestas, es aquella que indica que la
formacién no es especialmente fomentada en el Hogar, pero que tampoco se impide ni
se obstaculiza (37,5%). Agrupando las opciones de respuesta, sin embargo, vemos
gue hay una tendencia a considerar que la formacién se facilita en mayor medida de lo
que se dificulta (el 43,1% de los encuestados consideran que la formacion se
promueve o se facilita). En relacién a los grupos profesionales, todos creen que el
Hogar posibilita la formacidén de sus empleados, no existiendo diferencias significativas

al respecto.

6.6. SELECCION DE PERSONAL

En una situacién general de crisis de la economia y de aumento del desempleo
en todos los sectores, se habla mucho mas de despidos que de nuevos
contratos. Aunque no aparecio en ninguna entrevista o grupo de discusién, nos
parecié adecuado preguntar acerca del sistema de contratacién del Hogar.

Esto se debe a que la percepcion de que el sistema para seleccionar personal
es eficaz y profesional, puede ser un elemento motivador. Por el contrario, si se
tiene la impresion de que quienes se incorporan a la empresa lo hacen por
relaciones personales que no tienen nada que ver con la valia profesional, se

puede generar cierta sensacion de desconfianza entre los empleados.
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La pregunta 46 hace referencia a la forma en que los encuestados valoran el criterio
de seleccion del personal dentro del Hogar: “Por lo que yo conozco, los criterios que

se utilizan para seleccionar al personal en el Hogar, son:”

Porcentaje valido
Porcentaje valido (excluyendo
46 Criterios para seleccionar al personal Frecuencia | (todas las respuestas) opcién 6)
1. Muy adecuados (profesionales,
objetivos, etc.) 2 28 4.1
2. Bastante adecuados 10 13,9 20,4
3. Aceptables 18 25,0 36,7
4. Poco adecuados 7 9,7 14,3
5. Muy poco adecuados (subjetivos, con
poca informacion, etc.) 12 16,7 24,5
6. No sé como se hace 23 31,9
Total 72 100,0 100,0
Perdidos. NS/NC 4
Total 76

Figura 6.13. Valoracién de los criterios de seleccién de personal

El aspecto mas relevante de la distribucion de respuestas, es que la tercera parte de
los empleados dice desconocer el modo de contratar al personal. Entre las personas
gue opinan, la opcién mayoritaria es “aceptables” aunque la valoracion negativa (“poco
0 muy poco adecuados”), en la que se situa el 38,8% de la muestra, tiene mas peso
que la positiva (“bastante o muy adecuados”), elegida por el 24,5%.

6.7. EVALUACION Y RECONOCIMIENTO

El reconocimiento del trabajo bien hecho y la correcta evaluaciéon del mismo, son
herramientas bésicas para conseguir mantener un nivel 6ptimo de motivacién. Es
necesario recibir retroalimentacion sobre los comportamientos que realizamos, ya que
aquellos que son valorados de forma positiva, volveran a repetirse con mayor

frecuencia y, si no se reconocen, es mas probable que desaparezcan.

En las entrevistas y grupos de discusion se hizo un par de apreciaciones sobre el
modo en que se supervisa y reconoce el trabajo realizado por parte de las personas
que atienden directamente a los usuarios. Estas observaciones iban en dos
direcciones opuestas: en un caso se censuraba que un superior le hubiera llamado la
atencion sobre un asunto concreto que, a su juicio, estaba mal hecho. La otra
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apreciacién era que habia muy poca supervision y que uno podia dejar de hacer
determinadas cosas y nadie se enteraba. Las preguntas 47 y 48 se formularon para
descubrir cual era la percepcién general en cuanto a la supervision y el reconocimiento
del trabajo.

Pregunta 47: “El sistema que hay en el Hogar para supervisar adecuadamente mi

trabajo es:”
Porcentaje Porcentaje
47. Sistema para supervisar valido valido
adecuadamente mi trabajo (todas las (excluyendo
Frecuencia respuestas) opcién 6)
1. Muy bueno. Me gusta como
se hace 3 4,1 4.6
2. Bueno 12 16,4 18,5
3. Correcto 20 27,4 30,8
4. Regular 16 21,9 24,6
5. Malo. No me gusta como se
hace 14 19,2 21,5
6. No se supervisa nada de lo
que hago 8 11,0
Total 73 100,0 100,0
Perdidos NS/NC 3
Total 76

Figura 6.14. Evaluacién del sistema de supervision del trabajo

La respuesta mas frecuente es la intermedia (correcto). Sin embargo, el aspecto mas
relevante de los resultados, es que la mayoria de la muestra considera inadecuado el
sistema de supervisién. Lo considera regular o malo el 41,1%. A esta valoracion
negativa hay que sumarle un 11% que dice no ser supervisado en absoluto. Si
eliminamos esta opcién, el porcentaje de los que consideran regular o malo el sistema

de supervisién asciende a 47,1%

Atendiendo a los grupos profesionales y agrupando las valoraciones positivas y las
negativas, obtenemos los siguientes resultados:

Categoria profesional (ires grupos)
47 Supervision de mi trabajo Jefes y PAD/ Servicios Total
técnicos Cuidadores generales
Bueno o muy bueno 38,9% 11,1% 40,0% 22,0%
Correcto 44.4% 22,2% 20,0% 28,8%
Malo o Regular 11,1% 50,0% 20,0% 35,6%
No recibo supervision 5,6% 16,7% 20,0% 13,6%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 6.14. Evaluacién del sistema de supervision del trabajo segun clasificacion profesional
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Encontramos una diferencia significativa entre los distintos colectivos. La respuesta
mayoritaria entre los jefes y técnicos, que son los responsables de ejercer esta
supervision, es la de considerar correcto el sistema, aunque en una proporcién similar
a quienes la definen como buena o muy buena. El personal de servicios generales
valora como positiva la supervisién que recibe (40%). Es el grupo de cuidadores el que
tiene una peor valoracién de la supervision. Casi dos de cada diez personas sin

cargos, indican que no reciben supervision.

Pregunta 48: “Cuando realizo un buen trabajo, o un esfuerzo especial que se sale de
lo que debo hacer, tengo la sensacion de que se me reconoce:”

Algunas veces
35,1% Casi nunca

21,6%

Casi siempre
9,5%

Siempre
8,1% 25,7%

Figura 6.15. Frecuencia con la que se reconoce el esfuerzo en el trabajo

La mayor parte de los encuestados, considera que las personas que deberian hacerlo,
no suelen reconocer el trabajo bien realizado y el esfuerzo. Hasta un 47,3% cree que
esto no se hace nunca o casi nunca.

Por categoria profesional, encontramos la misma tendencia que en la valoracion de la

supervision:
48. Reconocimiento de buen trabajo, o Categoria profesional (Tres grupos)
esfuerzo especial Jefes y PAD/ Servicios Total
técnicos Cuidadores generales

1. Siempre o casi siempre 38,9% 2.7% 20,0% 15,0%
2. A veces 55,6% 24,3% 60,0% 36,7%
3. Nunca o casi nunca 5,6% 73,0% 20,0% 48,3%

Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 6.16. Frecuencia con la que se reconoce el esfuerzo en el trabajo por clasificacién

profesional
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Como sucedia en el caso anterior la desproporcion entre la valoracién que se hace de
la sensacion de falta de reconocimiento de jefes y técnicos, frente al resto del
personal, es estadisticamente significativa. Jefes y técnicos son los que, en mayor
proporcion, se sienten reconocidos ante los esfuerzos realizados. El grupo que
considera que tiene un menor reconocimiento es el de los cuidadores. Casi tres de
cada cuatro consideran que nunca o casi nunca se les reconoce los esfuerzos

realizados.
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Las relaciones personales constituyen el eje central del clima laboral. En este capitulo
se presentaran los resultados de un grupo de preguntas dirigidas a conocer la forma
de relacionarse de los empleados del hogar. Los dos primeros apartados se refieren a
las relaciones entre los empleados de distintos niveles jerarquicos; en el siguiente, se
analizaran las relaciones con los usuarios. En el ultimo punto, se presentaran los
resultados relativos a las relaciones con los familiares de los usuarios y con los

voluntarios.

7.1. RELACIONES ENTRE JEFES Y SUBORDINADOS

En el momento actual, el término “subordinado” puede resultar peyorativo. Aunque no
es el término que mas nos satisface, hemos preferido utilizar el anténimo de jefe que
ofrecen los diccionarios para evitar eufemismos (persona coordinada, ayudante,

colaborador, etc.) que probablemente dificultarian la comprension de los datos.

Las relaciones entre jefes y subordinados, por afectar de forma muy directa al
desarrollo del trabajo cotidiano, pueden tener una influencia basica sobre la motivacion
con el trabajo. Una buena parte de lo analizado en el trabajo cualitativo, especialmente
en las entrevistas, se dedicé a esta cuestién. La variabilidad de los juicios fue alta; sin
embargo, la extension de lo comentado, no lo fue.

Se hablaba con mucha mas profusion de las relaciones insatisfactorias que de las que
funcionaban bien. Cuando se indagaba sobre las relaciones personales, lo mas
frecuente eran comentarios como: “Yo me llevo bien con todo el mundo” o “No tengo
problemas con la gente con la que trabajo’. En ocasiones, se hacian comparaciones
de unos jefes con otros: 1X] era genial, [Y] pasa mas...”. Por ultimo, cuando alguno de
los entrevistados tenia una queja concreta de su jefe, era frecuente que se explicara
mucho mas extensamente, detallando algun incidente negativo o quejandose de
alguna conducta o actitud.

Aunque lo que mas se destacaban eran cuestiones que tienen que ver con las
actitudes y el estilo de las relaciones (“.. y a veces ves unas caras...”), también se
mencionaban aspectos vinculados al modo de trabajar de los jefes o de los
subordinados (“es que se lo tengo que decir todo...").
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A través de las preguntas 49, 50, 51 y 52 se indagé la satisfaccién que los empleados
tienen con sus jefes y con sus subordinados (los que ejercen cargos directivos 0 son
tutores). En las dos direcciones jerarquicas se diferencié lo puramente laboral (el modo
en que dirige/realiza el trabajo) y lo personal (respeto, amabilidad, etc.). En las cuatro
preguntas se ofrecié una escala de respuesta que va desde 0 (minima satisfaccién)
hasta 10 (méaxima satisfaccién).

7.1.1. Relacion con los jefes

Todos los entrevistados tienen a una persona situada, jerarquicamente, por encima de
su escalafén. Incluido el director, que depende de un cargo institucional nombrado por
la institucion religiosa propietaria del Hogar. En este apartado ofrecemos los
resultados de las preguntas relacionadas con la satisfaccion con el jefe en el trato
laboral (preg. 49) y en su relacion personal (preg. 50) y las respuestas a un elemento

importante de esa relacién: la sensacion de ser tenido en cuenta.

Pregunta 49: “Mi satisfaccion con la forma en que mi jefe directo orienta o dirige mi
trabajo (descripcion de tareas, supervision, evaluacion, etc.) es:”

Pregunta 50: “Mi satisfaccion con la forma en que mi jefe directo se relaciona conmigo
en el aspecto personal (respeto, amabilidad, educacion, consideracion, etc.) es:”

Valor (0-10)
50) Forma de
relaciobn humana 6,27
con jefe
]
49) Forma de dirigir
. L 5,09
trabajo de mi jefe
3 4 5 6 7 8 9 10

Figura 7.1. Satisfaccion del trato profesional y personal con el jefe directo
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Como se observa en el gréfico, la forma que tiene el/la jefe/a directo/a de relacionarse
desde el punto de vista humano (respeto, amabilidad, etc.) es claramente mejor
valorada que el modo en que dirige el trabajo (asignar tareas, supervisar, etc.).

Relacion entre satisfaccién con el trato profesional y personal con el
jefe directo.

La relacién entre estos dos items es positiva: a mejor consideracién sobre los
aspectos laborales, mayor valoracion del trato humano y viceversa. La correlacion
Pearson tiene un valor de 0,71 (en una escala de -1 a +1) y es estadisticamente
significativa. Por tanto, no es habitual que una persona considere que el trato que le da

su jefe es maravilloso y que la forma de dirigir su trabajo es nefasta, o viceversa.

49 y 50. Correlacién entre satisfaccion con el trato 49. Satisfaccion con 50. Satisfaccion con
personal y la forma de dirigir el trabajo del jefe directo jefe: direccién trabajo | jefe: trato personal
49. Satisfaccion con jefe:  Correlacion de Pearson 1 ,709(*)
direccion del trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 74 74
50. Satisfaccion con jefe:  Correlacion de Pearson ,709(*) 1
trato personal Sig. (bilateral) 1000
N 74 74
** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Figura 7.2. Satisfaccion con el jefe directo. Correlacién entre trato personal y profesional
Por clasificacion profesional, el grado de satisfaccion es el siguiente:
49 y 50. Satisfaccion con jefe: direccion del 49. Satisfaccién Direccion | 50. Satisfaccion
trabajo y trato personal del trabajo Trato personal
1. Direccion 5,67 8,33
2. Técnicos/ Tutores 6,93 7,40
3. Atencién directa (hogares) 4,00 5,63
4. Otros servicios (limpieza, ropero, etc.) 8,40 7,60
Total 5,16 6,36

Figura 7.3. Satisfaccion con el jefe directo segun clasificaciéon profesional

Las diferencias son estadisticamente significativas en las dos variables.

El grupo que esta mas insatisfecho, tanto en las relaciones humanas como en el modo
de direccién, es el de los cuidadores. Da una valoracion por debajo de cinco a la

direccion del trabajo y no llega a seis la media de satisfaccion con el trato personal.
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Consideradas ambas variables conjuntamente, es el personal de servicios generales
(limpieza, ropero, etc.) el que estd mas satisfecho. Los técnicos/tutores han obtenido
en torno al siete en ambas relaciones; en el grupo de direccién se dan las mejores
puntuaciones en cuanto a satisfaccién con el trato humano, pero puntuaciones

moderadamente positivas en el modo en que se dirige el trabajo.

Si consideramos juntos los dos primeros grupos (los que tienen la doble funcion de
dirigir y de ser dirigidos) obtenemos las siguientes valoraciones:

10
9 84
8 7.56 7.6 ; — . . —
@ 49 Satisfaccion con jefe: direccion
6,72 )
7 ; del trabajo
6 +— 5,63 - m 50 Satisfaccion con jefe: trato
1| personal
5 4
4 4 |
3
Jefes y PAD/ Senicios Total
técnicos Cuidadores generales

Figura 7.4. Satisfaccion con el jefe directo segun clasificacion profesional (tres grupos)
Se hizo una comparacion entre los distintos hogares pero, aunque habia una

puntuacion ligeramente superior en los hogares Verde y Naranja, las diferencias no

son estadisticamente significativas.

Relacion entre satisfaccién con el jefe y motivacién.

Satisfaccion con jefe directo y Motivacion Motivacién Motivacion Motivacion
generalista | hacia trabajo
49. Satisfaccion con jefe: direccién del trabajo ,572(*%) 577(*%) ,292(%)
50. Satisfaccion con jefe: trato personal ,581(**) ,575(*%) ,343(*%)

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Figura 7.5. Satisfaccion con el jefe directo. Correlacién con escalas de motivacién

Como puede observarse en el cuadro de correlaciones, existe una asociacién
significativa de tipo positivo entre la satisfaccion con los jefes y la motivacion.
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Uno de los elementos clave para valorar positiva o negativamente la relacion con los
jefes es percibir que se es tenido en cuenta o, por el contrario, tener la sensaciéon de
que las propias sugerencias y opiniones, no se valoran. Esto fue lo que se pregunté en
el siguiente item:

Pregunta 55: “Siento que mis jefes tienen en cuenta mis opiniones y sugerencias:”

55. Mis jefes tienen en cuenta mis opiniones Frecuencia Porcentaje
y sugerencias valido

1. Siempre 8,2
2. Frecuentemente 12,3
3. Algunas veces 27 37,0
4. Casi nunca 19 26,0
5. Nunca 12 16,4
Total 73 100,0

Perdidos NS/NC 3

Total 76

Figura 7.6. Proporcién de personas que consideran que se tiene en cuenta
SuSs sugerencias y opiniones

Como se aprecia en la tabla, mas del 40% de la muestra considera que sus opiniones
no son tenidas en cuenta nunca o casi nunca.
Por clasificacion profesional, y simplificando las cinco opciones de respuesta en tres,
obtenemos lo siguiente:

79. Categoria profesional
55. Mis jefes tienen en cuenta mis opiniones (Tres grupos)
y sugerencias Jefesy PAD/ Servicios
técnicos Cuidadores generales TOTAL

1. Siempre o casi siempre 52,9% 5,3% 20,0% 20,0%

2. A veces 41,2% 36,8% 60,0% 40,0%

3. Nunca o casi nunca 5,9% 57,9% 20,0% 40,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 7.7. Proporcidon de personas que consideran que se tienen en cuenta sus sugerencias y

opiniones segun clasificacién profesional
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Las diferencias son estadisticamente significativas y muestran una clara insatisfaccion
del grupo de cuidadores respecto a esta cuestién. Casi un 60% considera que no se le

tiene en cuenta.

Relacién entre sentir que se atienden las sugerencias y satisfaccién con

el jefe.

Veamos la relacion entre sentirse o no escuchado por el jefe y la satisfaccién con su

relacion:

Mi jefe tiene en cuenta sugerencias vs satisfaccion

Nunca o casi nunca acepta
sugerencias

m 50 Satisfaccion con jefe: trato
ersonal
A veces P . L . . L
I 49 Satisfaccion con jefe: direccion
del trabajo

Siempre o casi siempre acepta
sugerencias

Figura 7.8. Relacién entre sentir que se atienden las sugerencias y satisfaccion con el trato

personal y profesional con el jefe

Relacion entre sentir que se atienden las sugerencias y motivacion.

La relacién entre la motivacion y la percepcion de sentirse atendido o no, la podemos

observar en el siguiente gréafico:

[ \ \ \ \
Motivacion hacia 8,09 a3
trabajo ’—l 9.31
o 5 4 O Nunca o casi nunca
Motivacién :
generalista 7,15 B A veces
i ‘ ‘ 1840 O Siempre o casi siempre
6,14
Motivacion 7,54
8,63
[ I I I I
4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

Figura 7.9. Relacion entre sentir que se atienden las sugerencias y motivacion
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Si bien todas las diferencias son estadisticamente significativas, son especialmente

llamativas en el factor “generalista” de la motivacion.

7.1.2. Relacion con los subordinados

Las personas que tienen responsabilidades de direccién o de coordinacién (a los que
hemos denominado jefes y técnicos), respondieron acerca de su satisfaccién con la
manera en que sus subordinados trabajan y la valoracién que hacen del trato que
reciben de ellos (respeto, amabilidad, etc.).

Pregunta 51: “Mi satisfaccion con la forma en que el personal que superviso realiza su
trabajo, es: (Conteste unicamente si tiene personal a su cargo)”

Pregunta 52: “Mi satisfaccion con la forma en que el personal a mi cargo se relaciona
conmigo (respeto, amabilidad, educacion, consideracion, etc.), es: (Conteste

unicamente si tiene personal a su cargo)”

Valor (0-10)

52 Satisfaccion
con subordinado: 8,1
trato personal

B @ Valor (0-10)

51 Satisfaccion
con subordinado: 7
trabajo

Figura 7.10. Satisfaccion del trato profesional y personal con el subordinado

La media obtenida en ambas preguntas es muy superior (unos dos puntos mas) a la

valoracion que se hacia de la satisfaccién con la relacion laboral con los jefes.
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Es un dato que se repite en todas las investigaciones de este tipo en el mundo laboral
y tiene que ver con la defensa de una identidad positiva. En las relaciones jerarquicas,
se tiende a ver claramente los errores de quienes nos dirigen. Cuando somos nosotros
los que dirigimos, no somos tan agudos al detectar las deficiencias. Es un modo de
justificar lo correcto de nuestro trabajo.

Para tener una apreciacién mas ajustada de este dato mostramos a continuacién una
comparacion de los resultados exclusivamente en el grupo que tiene personas a su

cargo. En este caso son las mismas las que evaluan a sus jefes y a sus subordinados.

Satisfaccion con

subordinado 7 58
| Trato humano
O Trabajo
7,56
Satisfaccién con jefe
6,72
4 5 6 7 8 9 10

Figura 7.11. Comparacién entre la Satisfaccién con el jefe y con el subordinado (Unicamente

para el grupo de Direccién y de Técnicos)

Vemos aqui cdmo, pese a que se sigue manteniendo la diferencia a favor de la labor
de supervision sobre los subordinados, las diferencias son matizadas. Lo que viene a
confirmar otro dato habitual: quienes tienen personas a su cargo, tienden a ser menos
criticos con la labor de sus jefes. Por otro lado, aunque los técnicos dan puntuaciones
ligeramente superiores a las del grupo de direccion, las diferencias no son
estadisticamente significativas.

Relacién entre satisfaccién con el trato profesional y el trato personal
con los subordinados.

Hay un dato interesante en la valoracion del trato con los subordinados respecto a lo

que sucedia con la satisfaccion con los jefes. Si veiamos que habia una fuerte
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correlacion, superior a siete, entre el trato humano y el laboral, en el caso de la
valoracién de los subordinados, esta relacién es mas baja y no es estadisticamente
significativa.

52. Satisfaccion con
subordinado: personal

51. Satisfaccion con
subordinado: trabajo

51 y 52. Correlacién entre satisfaccion con trato
profesional y personal con subordinados

51. Satisfaccion con Correlacion de Pearson 1 ,331
subordinado: trabajo Sig. (bilateral) 384

N 9 9
52. Satisfaccion con Correlacion de Pearson ,331 1

subordinado: trato personal Sig. (bilateral) 384

N 9 9

Figura 7.12. Satisfaccién con los subordinados. Correlacion entre trato personal y profesional
Aunque con un namero pequeno de casos no es prudente generalizar, esta correlacion

baja podria estar indicando que a la hora de valorar el trato con los subordinados, se
diferencia mas lo personal de lo laboral, de lo que sucede con los jefes.

Relacion entre satisfaccion con los subordinados y motivacion.

51y 52. Correlacion entre satisfaccion con el Motivacién Motivacién Motivacion
subordinado y Motivacion generalista hacia trabajo
51 Satisfaccion con Correlacion de Pearson -,334 -,285 -,410
subordinado: trabajo Sig. (bilateral) 379 ,457 ,273
N 9 9 9
52 Satisfaccion con Correlacion de Pearson ,188 ,195 ,132
subordinado: trato Sig. (bilateral) ,628 ,616 ,735
personal N 9 9 9

Figura 7.13. Correlacion entre Satisfaccion con trato con los subordinados y motivacion (grupo
de Direccién y Técnicos)

A diferencia de lo que sucedia con la relacion entre motivacion y trato con los jefes,
que era positiva y significativa, el trato con los subordinados no esté relacionado con la
motivacién. Como se ve en el cuadro, ninguna de las relaciones es estadisticamente
significativa. Curiosamente, se observan unas pequefias asociaciones negativas pero,
repetimos, no significativas estadisticamente.
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7.2. AMBIENTE DE TRABAJO Y PARTICIPACION

Vimos en el capitulo tres que la relacion con los companeros directos es un factor
altamente motivador y, aunque menos importante, también la participacién en la vida
del Hogar se mostraba como un elemento a tener en cuenta. En este apartado se
analizaran estos elementos, en lo que respecta a sus aspectos generales y en el caso

concreto de la valoracion del numero de reuniones que se realizan.

7.2.1. Ambiente de trabajo en el grupo pequefo

Aunque la percepcién general de “ambiente de trabajo” se valord en el capitulo tres,
nos interesa conocer la apreciacion que se hace del ambiente concreto del dia a dia,
con los compaferos directos. Mostraremos a continuacion los valores asignados al

grupo pequeno, comparandolos con la apreciacion del “ambiente general”.

Pregunta 53: “En sentido general, el ambiente de trabajo en el grupo pequerio con el
que me relaciono a diario, es:”

Pregunta 16: “El ambiente de trabajo o clima laboral en el conjunto del Hogar, es:”

Valor (0-10)

16 El ambiente de
trabajo o clima 4,23
laboral del Hogar

B @ Valor (0-10)

53 Ambiente de
trabajo en el grupo 7,32
pequeno

3 4 5 6 7 8 9 10

Figura 7.14. Evaluacién del ambiente de trabajo en el grupo pequefio y en el Hogar
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Se confirma claramente la observacién, repetida en varias ocasiones, de que el
ambiente o clima laboral del Hogar era negativo, pero que el que se vivia en cada uno
de los lugares concretos de trabajo (Hogares, limpieza, administracién, etc.) era
positivo: “Ha empeorado mucho [el ambiente]. No el mio, sino que yo veo un

empeoramiento general”.

Comparando por clasificacién profesional.

10,00 8.90
9,00
8,00
7,00
6,00
5,00
4,00
3,00
2,00

@ Jefes y técnicos
°-%6 5,00 m PAD/ Cuidadores
3.63 0O Senvicios generales

53 Ambiente de trabajo en el grupo 16 El ambiente de trabajo o clima
pequefo laboral del Hogar

Figura 7.15. Evaluacién del ambiente de trabajo por clasificacién profesional

Como se ve en el gréfico, hay una coincidencia general en que el ambiente del grupo
pequeno es bastante positivo. Redondeando, encontramos unos valores que van
desde los siete puntos (cuidadores) a los nueve (servicios generales). En esta variable
no hay diferencias estadisticamente significativas. Sin embargo, en el juicio sobre el
ambiente general, como ya se coment6 en el capitulo tres, las diferencias si son

significativas.

7.2.2. Participacién. Reuniones

En el trabajo cualitativo se hablé en varias ocasiones sobre las reuniones generales
gue se hacian cada varios meses, en las que el director informaba de la marcha del
Hogar (especialmente de los asuntos economicos). Algunos de los entrevistados
manifestaron que se reunian informalmente con su coordinador. Otros consideraban
gue serian necesarias reuniones mas sistematicas. En la pregunta 54 se pregunt6

sobre esta cuestion:
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tener, el numero de reuniones de trabajo en las que participo es:”

54. Numero de reuniones de trabajo Frecuencia | Porcentaje
valido
1. Muy elevado. Sobran muchas 0 0,0
2. Elevado. Sobran algunas
3. Adecuado. Ni sobran ni faltan 23 32,4
4. Insuficiente. Harian falta algunas mas 24 33,8
5. Totalmente insuficiente. Se hacen poquisimas | 21 29,6
Total 76

Figura 7.16. Valoracién del nimero de reuniones de trabajo en el Hogar

Mas del 60% de los empleados considera que se celebran pocas reuniones. La
distribucion por clasificacion profesional,

nos indica que esta apreciacion es

especialmente mayoritaria entre los cuidadores:

Clasificacion profesional (tres grupos)
54. Numero de reuniones de Jefes y PAD/ Servicios
trabajo técnicos Cuidadores generales TOTAL
1. Muchas 11,1% 2,7% 5,1%
2. Las adecuadas 44.4% 24,3% 75,0% 33,9%
3. Pocas 44,4% 73,0% 25,0% 61,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 7.17. Valoracién del niumero de reuniones de trabajo segun clasificacion laboral

7.3. RELACION CON LOS USUARIOS

De entre todos los temas vinculados a la motivacion y clima laboral que aparecieron en
la fase cualitativa, la relacién con los usuarios fue, con gran diferencia, el asunto mas
tratado. Lo mas frecuente era que se mostrara como gratificante esta relacion; algo
que se percibia incluso en el modo de referirse a ellos con expresiones como “los
chicos” (la mas popular), “los chavales” o incluso “los nifos™: “A mi lo que mas me
gusta es estar con los chicos”; “Se les coge mucho carifio. Son muchas horas’.
“Pienso que ellos [los usuarios] dan mas que lo que yo pueda aportar”. También se
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manifestaron, aunque en mucha menor medida, cuestiones no tan positivas: “Lo que

menos me gusta cuando se cabrean porque muchos se ponen agresivos”.

En varias ocasiones se indicaba este vinculo afectivo y vital con los usuarios como
contrapunto a los problemas de tipo laboral o econdémico: “Y porque nos ponemos el
mundo por montera y como al final son los chicos, por los chicos lo que sea ;sabes?”.
Esta relacion de cercania y vinculo con los usuarios llevaba en ocasiones a ser muy
criticos con otros empleados que, a juicio de los entrevistados, no actuaban
correctamente.

Para indagar sobre la relacion de los entrevistados con los usuarios y cémo juzgan el
trato que el resto de compaferos les dispensa se hicieron las preguntas 56 a 60.

7.3.1. Preocupacion por el bienestar de los usuarios

Las primeras preguntas de esta serie estaban orientadas a comparar el interés y
preocupacién hacia los usuarios, de cada uno de los empleados, con el que le

atribuian a la Direccion.

Pregunta 56: “La preocupacion e interés que tengo por las necesidades, los problemas
y la calidad de vida de los usuarios es:”

Pregunta 57: “A mi juicio, la preocupacion e interés que tiene la direccion por las
necesidades, los problemas y la calidad de vida de los usuarios, es:”

56 y 57. Preocupacion por Mi Mi Preocupacién | Preocupacién de
calidad de vida de los preocupacion | preocupacion | de la direccion | la direccién (%)
usuarios (%)
1. Muy alta 32 43,8% 9 12,5%
2. Alta 35 47,9% 22 30,6%
3. Media 4 5,5% 25 34,7%
4. Baja 0 0,0% 8 11,1%
5. Muy baja 2 2,7% 8 11,1%
Total 73 100,0 72 100,0
Perdidos NS/NC 3 3,9 4 5,3
Total 76 100,0 76 100,0

Figura 7.18. Preocupacién por la calidad de vida de los usuarios. Comparacion entre la
valoracidn propia y la atribuida a la direccién
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Mas del 90% de los empleados afirma que su preocupacion por los usuarios es alta o
muy alta. El 43,1% considera que la Direccion comparte esa alta preocupacion por el

bienestar de los usuarios.

La apreciacion sobre ese interés de la Direccion, varia de forma muy significativa
segun la clasificacion profesional. Si dejamos tres valores agrupando lo positivo y lo

negativo, obtenemos:

79 Clasificacién profesional:
1. Direccion | 2. Técnicos/ | 3. Atencion 4. Otros
57. Preocupacion de la direccion Tutores directa servicios
por calidad de vida usuarios (hogares) (limpieza, | TOTAL
etc.)
1. Alta 0o muy alta 100,0% 60,0% 27,0% 80,0% 43,4%
2. Media 0,0% 33,3% 45,9% 36,6%
3. Baja o muy baja 0,0% 6,7% 27,0% 20,0%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 7.19. Preocupaciéon de la Direccién por la calidad de vida de los usuarios, segun

clasificacién profesional

Las pequenas diferencias que se pueden encontrar entre los porcentajes de las tablas
generales y las que se ofrecen comparando esos datos por grupos profesionales, se
deben a que algunas personas no indicaron su clasificacion profesional. Los datos de
estas personas se tienen en cuenta en el cuadro general, pero no en el cuadro que
compara los grupos. Por ejemplo, el valor de la apreciacién “Media” es del 34,7% en la
tabla general y del 36,6% en la tabla segregada segun clasificacion profesional.

7.3.2. Relacién personal y trato profesional a los usuarios

En las preguntas 58, 59 y 60 se pedia a los entrevistados que evaluaran su relacion
con los usuarios, que sospechabamos seria muy buena, por lo escuchado en la fase
cualitativa y por la percepcion que tenian sobre el trato que se les daba en el Hogar.

Relacién personal con el usuario.
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Pregunta 58: “En general, la relacion que tengo con los usuarios, es:”

Buena
31,5%
Normal
41%
Muy mala
2,7%

Muy buena
61,6%

Figura 7.20. Relacion personal con los usuarios

Como cabia esperar, la relacion con los usuarios es, a juicio de la practica totalidad de
los empleados buena o muy buena (93,2%). No existen diferencias significativas ni por

clasificacién profesional ni por los distintos hogares.

Trato profesional al usuario en el Hogar.

Pregunta 59: “Por regla general, y hasta donde yo conozco, a los usuarios se les

atiende en el Hogar:”

Frecuencia

Buena
33%

Correcta
10%

Regular
7%
a

5%

Muy buena
45%

Figura 7.21. Forma de trato que se les da a los usuarios en el Hogar

Aunque la distribucion no es tan abrumadora como en el trato personal, la evaluacion

global sobre cémo se trata a los usuarios, vuelve a ser positiva. Casi el 80% de los

empleados la valora bien o muy bien. Tampoco existen diferencias por grupo

profesional. Este es un dato muy significativo desde el punto de vista de la motivacién.
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Quienes consideran que trabajan en una institucién en la que se cuida bien a los
usuarios, punttan por encima del 7,5 frente a los que tienen una apreciacién de un

trato malo o regular, que puntuan 5,4.

Pregunta 60: “Las personas que en el Hogar tratan muy bien a los usuarios (con
profesionalidad, amabilidad, etc.) son:”

60. En el hogar tratan bien a los usuarios... Frecuencia Porcentaje
vélido

1. Practicamente todos 20 28,2

2. La inmensa mayoria 28 39,4

3. Gran parte del personal 22 31,0

4. Una parte pequena del personal 1 1,4

5. Casi nadie 0 0.0

Total 71 100,0
Perdidos NS/NC 5
Total 76

Figura 7.22. Proporcion de personas que tratan bien a los usuarios en el Hogar
En consonancia con lo afirmado en la pregunta anterior, también aqui se confirma que
la mayor parte del personal tiene una valoracion positiva del conjunto de los

empleados. Tampoco hay diferencias por clasificacién profesional.

En resumen, este apartado nos indica una apreciacion profesional positiva en el

aspecto esencial del trabajo del Hogar Don Orione: el trato a los usuarios.
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7.4. RELACION CON FAMILIARES Y VOLUNTARIOS

La discapacidad de los usuarios implica necesariamente una participacién de sus
familiares en la vida del Hogar. En el trabajo cualitativo se expresaron diversas
consideraciones sobre la influencia que los familiares tenian, y debian tener, en el dia
a dia del Hogar. No existia una opinién mayoritaria. Algunas personas se quejaban de
la excesiva intromisién de algunos padres en el trabajo de los empleados: “.. llegan,
suben y hacen lo que les da la gana... Aqui hay unas normas, entonces pues claro,
muchos se lo saltan a la torera”. En algunos casos la queja era la contraria. Se
indicaba que debian involucrarse mas en la vida del Hogar.

Otro grupo de personas que participa de forma relevante en la vida del Hogar es el de
los voluntarios. También aqui las opiniones eran variadas. En las entrevistas se
apreciaba una consideracion positiva hacia la labor del voluntario, pero era muy
frecuente que se manifestara la gran diferencia de juicios que les ofrecen unos y otros
voluntarios. En general, se valoraba muy bien la labor de algunas personas,
especialmente la de aquellas que colaboraban en el Hogar con cierta regularidad: “Es
que hay voluntarios que son amigos de los chicos”.

Uno de los aspectos que se manifest6é en alguna ocasion durante las entrevistas, es la
diferencia entre tipos de voluntarios (“Es que hay voluntarios y voluntarios”) y la
funcién concreta que desempenan, que en general se pedia que fuera complementaria
a la de los empleados: “Por ejemplo, voy al Metro Ligero aqui que lo tenemos y yo
necesito un voluntario. Entonces yo recurro a Mar; Mar, que necesito un voluntario
para ir al Metro Ligero. Entonces ella me encuentra a Paulino y... Y luego la diferencia
esta cuando aparece el voluntario y luego se le busca una actividad que hacer. Yo
creo que es mas dificil encajar a un voluntario en una actividad que todavia no esta

propuesta, que tener primero la actividad y buscar a un voluntario para esa actividad”.

Aunque son dos colectivos diferentes, vamos a presentar los datos comparados de
unos y de otros, pues se hicieron tres preguntas idénticas: la relacion personal que
mantienen los empleados (61 y 64); el juicio sobre la contribucién que hacen al Hogar
(62 y 65) y su opinién sobre si la participacion de estos colectivos deberia ser mayor o
menor (63 y 66).
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7.4.1. Relacién personal con familiares y voluntarios

Pregunta 61: “En general la relacion que tengo con las familias de los usuarios es:”
Pregunta 64: “En general, la relacion que yo tengo con el voluntariado del Hogar es:”

61y 64. Relacion del empleado Relacién con familiares Relacién con voluntarios
con familiares y voluntarios Frecuencia | Porcentaje Frecuencia Porcentaje
valido valido
1. Muy buena 13 17,1 7 9,7
2. Buena 29 38,2 20 27,8
3. Normal 17 22,4 35 48,6
4. Regular 0 0 3 4,2
5.Mala 0 0 0 0
6. No tengo ninguna relacién 14 18,4 7 9,2
Total 73 96,1 72 94,7
Perdidos NS/NC 3 3,9 4 5,3
Total 76 100,0 76 100,0

Figura 7.23. Relacion personal con familiares y con voluntarios

Ningun empleado afirmo llevarse mal con familiares o voluntarios. En general, como se
observa en el cuadro, la valoracion de la relacion es significativamente mejor con los
familiares que con los voluntarios. Si excluimos los empleados que no tienen relacién
con los familiares o con los voluntarios, tenemos que un 71,2% de los entrevistados
dicen tener una relacion buena o muy buena con los familiares, frente a un 41,5% que

dice valorar de la misma manera su relacién con los voluntarios.

7.4.2. Valoracién de la contribuciéon al Hogar de familiares y
voluntarios

En el trabajo cualitativo se hizo algunas apreciaciones sobre el valor que tienen los
familiares en el bienestar de los usuarios: “Los chicos que no reciben visitas se sienten

muy mal cuando otros comparieros tienen a sus familias”.

También se hicieron valoraciones, mas 0 menos positivas, sobre la contribucion de los

voluntarios. En las preguntas 62 y 65 se indago sobre este particular:
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Pregunta 62: “Considerando en términos generales, la contribucion que hacen los
familiares para dar una adecuada atencion a los usuarios es:”
Pregunta 65: idem voluntarios

o L Contribucion de los Contribucion de los voluntarios
62 y 65. Contribucién que a juicio -
familiares
de los empleados hacen los
. . Frecuencia | Porcentaje Frecuencia Porcentaje
familiares y los voluntarios
valido valido
Validos 1. Muy importante 13 19,1 9 12,9
2. Importante 26 38,2 27 38,6
3. Importancia media 17 25,0 24 34,3
4. Poco importante 10 14,7 10 14,3
5. Irrelevante 2 2,9 0 0,0
Total 68 100,0 70 100,0
Perdidos 9 8 6
Total 76 76

Figura 7.24. Contribucion percibida de familiares y voluntarios al Hogar

Vemos en el cuadro, que hay una valoracion positiva de la contribucion, tanto de
familiares como de voluntarios. Las diferencias entre la valoracién de unos y otros, son
pequenas, ligeramente mas favorables en los familiares que en los voluntarios, aunque
las diferencias son minimas (57,4% frente a 51,4% lo consideran importante o muy
importante).

7.4.3. Participacion deseada en el Hogar de familiares y
voluntarios

Pregunta 63: “A mi juicio, la participacion que deberian tener los familiares de los
usuarios en la vida del Hogar deberia ser:”
Pregunta 66: idem voluntarios
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L . Participacion deseada de Participacion deseada de los
63 y 66. Participacién de familiares

) los familiares voluntarios
y voluntarios deseada por los
Frecuencia | Porcentaje Frecuencia Porcentaje
empleados
valido valido
1. Mucho mayor que la que
29 41,4 10 15,4

tienen actualmente
2. Algo mayor 27 38,6 23 35,4
3. La misma que tienen
11 15,7 23 35,4
actualmente
4. Algo menor 3 4,3 7 10,8

5. Mucho menor que la que

tienen actualmente 0 00 2 31
Total 70 100,0 65 100,0
Perdidos NS/NC 6 11
Total 76 76

Figura 7.25. Participacion deseada de familiares y voluntarios en el Hogar

Encontramos aqui una diferencia relevante respecto a los dos cuadros anteriores. En
este caso, los empleados desearian una mayor participacion de los familiares en la
vida del Hogar. Un 80% de los entrevistados reclaman con sus respuestas una
participacién mas activa de los familiares. También en el caso de los voluntarios, se
desearia una mayor participacion que la actual. A la mitad de los empleados le
gustaria que aumentara esa participacién, frente al 35,4%, que prefiere que se

mantenga en los niveles actuales o el 13,9%, que preferiria que fuera menor.

En lineas generales, encontramos una relacion positiva con estos dos relevantes
colectivos. Pese a las observaciones criticas sobre las dificultades que puede suponer
el trato con familiares y voluntarios, la mayor parte de los empleados considera
positiva su contribucion y desea que su participacién se mantenga o se incremente.
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El hecho de que el trabajo directo que los empelados desarrollan en una institucién en
la que los usuarios se mantienen por largos periodos de tiempo no cambie mucho,
puede ser un elemento intrinsecamente motivador o ser vivido como una carga. En el
trabajo cualitativo se hablé en muchas ocasiones de la actividad diaria y de su
influencia en la satisfaccion personal, contraponiendo esta actividad con otros
elementos organizativos o de gestion. Veremos en este apartado algunos aspectos
relacionados con estas actividades que se suelen hacer de forma cotidiana y
comprobaremos como pueden afectar a la motivacion personal. Entre otras
cuestiones, se analizara: si el nUmero de tareas asignado es adecuado o no, si se
tiene la sensacidon de que son utiles o inutiles, si estan claras las funciones a
desarrollar, si se realizan tareas que no tienen que ver con el puesto que se ocupa y Si
se dispone un entorno satisfactorio y de los medios técnicos adecuados.

8.1. CARGA DE TRABAJO

Uno de los elementos mas repetido a lo largo de la fase cualitativa, fue el de la
excesiva carga de trabajo, expresado sobre todo por cuidadores y personal de
servicios generales (limpieza, lavanderia...). Con mucha frecuencia se comparaba la
situacién actual con periodos previos, en los que el trabajo se repartia entre mas
personas “Antes éramos [X] ahora somos [Y]. El trabajo es exactamente el mismo. Tu

”

me diras...”. En los grupos de discusién habia una opinién mayoritaria que insistia en
esta idea: “la percepcion es que se gana poco y se trabaja mucho” “Hay una carga de
trabajo alta”. Se detallaban especialmente los momentos de mayor presion (por
ejemplo, las duchas) y se mencion6 en un par de ocasiones el trastorno que supone
cualquier incidencia que rompa el ritmo habitual de trabajo: “Vas un poco acelerada en
algunos momentos. En el momento en que hay algo de mas, una incidencia un poco

mas acuciante o que necesita mas atencion, vas muy pillada de tiempo”.

Junto a estas observaciones, era frecuente encontrar expresiones de satisfaccion con
el trabajo, siempre vinculadas a la relacion directa con los usuarios: “Lo Unico
importante para mi es el trato a los chicos”; “Cuando me meto en lo mio, se me olvidan

todos los problemas’, “Yo me lo paso bien. No se me hace larga la jornada’.

116



Motivacion laboral Hogar Don Orione 2013 Tarea
También se hacian valoraciones de los efectos que suponia el exceso de tareas a
desarrollar: “Muchas cosas se hacen a la carrera para cumplir los horarios y las cosas

corriendo, no salen bien”.

La percepcion en cuanto al numero de tareas que se deben realizar y por tanto, la
sensacion de una carga de trabajo alta o baja, se indag6 en la pregunta 67.

Pregunta 67: “A mi juicio, el nimero de tareas que tengo encomendadas es:”

Alio
Muy alto 48%
32%
Muy bajo Adecuado
1% 19%

Figura 8.1. NUmero de tareas que tengo asignadas en mi trabajo. item 67.

Mas del 80% de los entrevistados consider6é que realizaba un niumero alto o0 muy alto
de tareas.

Aunque quienes expresan tener una mayor ndimero de tareas asignadas, son los
cuidadores (83% creen que es alto o muy alto), las diferencias entre grupos
profesionales no es estadisticamente significativas.

Tampoco es estadisticamente significativa la diferencia en cuanto al turno de trabajo
habitual, cuando se compara la jornada completa con los empleados de fin de
semana, pero si encontramos diferencias entre los empleados segun los horarios

habituales:
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67. Numero de tareas 81. Horario de trabajo habitual
asignadas
1. Mafana | 2. Tarde 3. Noche | 4. Mafana y tarde Total
1. Alto o muy alto 63,6% 62,5% 100,0% 90,9% 80,0%
2. Adecuado 36,4% 37,5% 4,5% 17,8%
3. Bajo o muy bajo 4,5% 2,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Figura 8.2. Valoracion del nUmero de tareas asignadas segun horario de trabajo

Como se observa en la tabla, quienes tienen una sensacion de tener mas tareas
encomendadas, son quienes trabajan en el turno de noche y en el horario de mafnana
y tarde. Quienes tienen un horario sélo de mafnana o sélo de tarde, también
consideran de forma mayoritaria (63%) que tienen un numero alto de tareas, pero la

opinidn no es tan unanime como en los otros dos grupos.
Las pequefas diferencias que encontramos en las puntuaciones de la escala de

motivacién (ligeramente mas altas entre los que consideran “adecuado” el numero de

tareas), no son estadisticamente significativas.

8.2. Percepcion de utilidad

Es dificil estar motivado si percibimos que lo que hacemos no sirve para mucho (véase
Capitulo 1). En las preguntas 68 y 69 pediamos a los entrevistados que nos dieran su
opinién acerca de la utilidad préactica su trabajo, la importancia que, a su juicio, tenia
este trabajo para el funcionamiento del Hogar y la que consideraba que le daban los

superiores jerarquicos. En el trabajo cualitativo se mencioné en muchas ocasiones.

En la pregunta 68 preguntabamos: “Creo que para el funcionamiento general del
Hogar, la importancia de mi trabajo es:”

68. Importancia de mi Porcentaje
trabajo Frecuencia valido
1. Muy alta 24 32,9
2. Alta 39 53,4
3. Media 9 12,3
4. Baja 1 1,4
Total 73 100,0
Perdidos NS/NC 3
Total 76

Figura 8.3. Importancia de mi trabajo para el funcionamiento del Hogar
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Si lo observamos desde la perspectiva de la autoafirmacion y la satisfaccion personal,
los resultados de esta tabla son muy positivos. Casi el 90% de la muestra considera
gue su trabajo es importante, lo que coincide con lo que se decia en las entrevistas y
los grupos de discusién. A veces con expresiones muy significativas de orgullo, como:
“Asi trabajo yo: ésa soy yo.”

Al ser las respuestas tan similares, no encontramos diferencias entre grupos

profesionales en esta pregunta.

Se quiso contrastar la sensacién de valorar el propio trabajo como util, con la
percepcion que se tiene sobre si es valorado a su vez por los superiores jerarquicos:

Pregunta 69: “La importancia que le dan a mi trabajo mis superiores en el Hogar, creo
que es.”

Muy alta
consideracion
6%

Muy baja
consideracién
11%

Baja
23%

Ni alta ni baja
37%

Figura 8.5. Importancia que le dan a mi trabajo los superiores

Aqui se da un contraste evidente con respecto a la pregunta anterior: hay mas
personas que consideran que el reconocimiento que sus superiores hacen de su
trabajo, es bajo o muy bajo (33,8%), que los que consideran que es alto o muy alto
(28,1%).

En este caso, si encontramos diferencias entre categorias profesionales. Quienes

piensan que se reconoce menos su trabajo, son los cuidadores (el 40,5% cree que la
importancia que le dan sus superiores a su trabajo, es baja o muy baja), seguidos de
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los empleados de servicios generales (un 20% cree que tiene baja consideracion) y de
los técnicos (7,1%).

Relacién de la importancia que se le da al trabajo con Motivacion

Motivacion
9
;3 | 8,22 8,21
6 7,32 O Motivacion
6,13

5 5,42
4 T T

Muy alta. Lo Alta Ni alta ni baja Baja Muy baja. No lo

consideran consideran casi

mucho nada

Figura 8.6. Medida en la escala de Motivacién segun la Importancia que los superiores dan al
trabajo

Como puede observarse, hay una relacién, que es estadisticamente significativa, entre
el hecho de sentir que los superiores consideran importante el trabajo que los

empleados realizan y las puntuaciones de éstos en motivacion.

8.3. Claridad de las funciones y distribucidon de las

tareas

En el trabajo cualitativo se manifestd, en varias ocasiones, una sensacion de
preocupacioén relacionada con las funciones de la tarea concreta a realizar. En lineas
generales, los empleados expresaban que tenian claro en qué consistia su trabajo y
normalmente, durante las entrevistas, hacian una descripcion detallada de en qué
consistia. Sin embargo, algunos también indicaron que llevaban a cabo tareas que no
les correspondian. Se ha tratado esta cuestion en las preguntas 70 y 71: la primera
indaga acerca de la claridad de las funciones y la segunda, acerca de su percepcién
sobre la frecuencia en la desarrollan trabajos que no son su funcion basica.
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En la pregunta 70 se preguntaba: “Lo que debo hacer para cumplir correctamente mi
trabajo esta:”

Porcentaje
70. Claridad funciones Frecuencia valido
1. Perfectamente claro y definido
22 30,6
2. Suficientemente claro y definido
27 37,5
3. Mas o menos claro en lo basico
18 25,0
4. Poco claro, tengo dudas
4 5,6
5. No esta nada claro qué debo hacer ’ -
Total 72 100,0
Perdidos NS/NC 4
Total 76

Figura 8.7. Claridad de las funciones que tengo asignadas

Como puede verse, se confirma lo que se expresoé en la fase cualitativa: casi todos los

trabajadores tienen claro cuales son sus funciones. Veamos ahora la frecuencia con la

gue consideran que hacen tareas que no les corresponden:

Pregunta 71: “Por las peculiaridades del Hogar, a veces las personas pueden realizar

trabajos que no son directamente la tarea asignada a su puesto. En su caso esto

sucede:”
71. Frecuencia de trabajos que no son
directamente el mio Porcentaje
Frecuencia valido
1. Constantemente 15 21,1
2. En muchas ocasiones 21 29,6
3. En algunas ocasiones 24 33,8
4. Pocas veces 6 8,5
5. Casi nunca 5 7,0
Total 71 100,0
Perdidos. NS/NC 5
Total 76

Figura 8.8. Frecuencia con la que desarrollo trabajos que no son directamente el mio

Mas de la mitad de la muestra considera que realiza, con mucha frecuencia, labores

que no le corresponden. Aunque las diferencias no llegan a ser significativas

estadisticamente, son los cuidadores quienes, en mayor proporcion, tienen la

sensacion de hacer con mucha frecuencia tareas que no son directamente su funciéon
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(62%). Sin embargo, también un numero muy significativo de técnicos (el 40%) tiene

esta misma percepcion.

Este dato debe ser interpretado a la luz de algunos comentarios que aparecieron en la
fase cualitativa y que iban, precisamente, en la linea de compartir tareas: “Lo ideal
seria contratar, pero si no podemos porque econdomicamente no podemos, pues a lo
mejor con gente de aqui. Buscar alguna forma en que, en momentos puntuales, esas

personas accedan a echarnos una mano”.

Es interesante resaltar que, aunque algunas personas manifestaron que estos apoyos
eran muy necesarios, pueden ser vividos en algunos casos como una muestra de falta
de consideracioén por el trabajo “habitual”, que se toma como funcion primordial: “Si ve
que estoy haciendo X, que es mi trabajo, y me pone en otro sitio para cubrir una

necesidad sin decirme nada, entonces ;es que mi trabajo es menos importante?”.

8.4. Tareas y actividades extraordinarias. Cercedilla

Ademas de las tareas cotidianas dentro del Hogar, es practica habitual realizar otras
extraordinarias fuera del recinto habitual. La mas relevante de todas ellas es, desde
hace anos, la del periodo estival, en el que buena parte de la actividad se traslada a
Cercedilla. La participacion en esta dinamica, apareci6 en varias ocasiones en la fase
cualitativa, normalmente valorado positivamente y como una forma de ejemplificar el
compromiso con el trabajo y los usuarios: “Hay chicos que por la noche duermen mal y

te tienes que levantar... Pero vas’.

Quisimos indagar hasta qué punto se percibe si estas actividades son fomentadas o si
se tiene la impresion de que se desincentiva la participacion de los empleados.

Pregunta 72: “Respecto a mi participacion en las actividades extraordinarias que se

desarrollan fuera del centro (excursiones, talleres, Cercedilla, etc.) considero que el
Hogar:”
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72. Actividades extraordinarias
facilidades/dificultades.Cercedilla, etc Porcentaje
Frecuencia valido

1. Me ofrece todas las facilidades para participar 7 10.0
2. Me da facilidades 29 41 .4
3. Ni facilita ni dificulta 23 329
4. Me dificulta la participacion 9 12.9
5. En la practica me impide el acceso 2 29
Total 70 100,0

Perdidos NS/NC 6

Total 76

Figura 8.9. Facilidades o dificultades para realizar actividades extraordinarias

La percepcion mayoritaria es que se dan facilidades para participar en este tipo de
actividades (51,4%) o, cuanto menos, se deja abierta la participacién sin estimular ni
desincentivar (32,9%). Aun asi, también hay personas que perciben dificultades para
participar en ellas.

8.5. Medios técnicos y condiciones ambientales

8.5.1. Medios técnicos

Los cuidados y atencidén que reciben los usuarios, salvo excepciones, no requieren de
medios técnicos sofisticados; pero, a pesar de que sean materiales sencillos, es
importante disponer de ellos. En la pregunta 34 se indagaba sobre este particular:

Pregunta 34: “Para la realizacion correcta de mi trabajo, considero que la cantidad de
materiales y medios técnicos de los que dispongo es:”

34. Cantidad de materiales y medios técnicos Porcentaje

disponibles Frecuencia valido
1. Mucho mas de lo necesario 0 0.0
2. Mas de lo necesario > 07
3. Adecuado (ni sobra ni falta) 44 59,5
4. Insuficiente 27 36,5
5. Muy insuficiente (se carece de lo basico) 1 14
Total 74 100,0

Perdidos NS/NC 2

Total 76

Figura 8.10. Cantidad de materiales y medios técnicos disponibles
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Como puede observarse, ningun empleado consideré que se disponia de “Mucho mas
de lo que necesito (sobra mucho)”. Las respuestas mayoritarias son las que
consideran adecuada la cantidad de materiales y los medios técnicos disponibles,

aunque mas de la tercera parte considera que es insuficiente.

Respecto a los materiales empleados, deseamos destacar la Unica apreciaciéon que se
hizo de este particular en la fase cualitativa. En este caso, se trata de una valoracion
positiva sobre los procedimientos utilizados en el Hogar. Admitiendo que algunos de
los medios técnicos de atencion no son los mas actuales, consideraba la persona
entrevistada, que se han desarrollado formas de cuidado y atencién, especialmente en
lo referido a la higiene y los cuidados sanitarios muy eficaces y adaptados a las
necesidades particulares de los usuarios.

8.5.2. Condiciones ambientales

Aunque no es un aspecto que haya aparecido en las entrevistas y grupos de
discusion, un entorno material adecuado y agradable es, en principio, positivo para el
clima laboral y la motivacion. Por averiguar como se evallan las condiciones fisicas

del trabajo, introdujimos la siguiente pregunta:

Pregunta 73: “Las condiciones fisicas de mi entorno de trabajo (comodidad,
salubridad, etc.) son:”

73. Condiciones fisicas de mi Porcentaje

entorno de trabajo Frecuencia valido
1. Muy Buenas 6 8,5
2. Buenas 26 36,6
3. Correctas 17 239
4. Regulares 20 28,2
5. Malas 2 2.8
Total 71 100,0

Perdidos NS/NC 5

Total 76

Figura 8.11. Valoracién de las condiciones fisicas del entorno de trabajo

Casi la mitad de los empleados (45,1%) considera que las condiciones ambientales en
las que desarrolla su trabajo son buenas o muy buenas, frente al 31% que cree que

son regulares o0 malas.
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A pesar de que son factores sobre los que la organizacién de la empresa no puede
incidir, es importante conocer si los aspectos relacionados con caracteristicas
personales como la edad, el género, tener hijos o la formacion académica, estan
relacionados con la motivacién laboral. En este apartado analizaremos también las
diferencias en motivacion en funcidén de caracteristicas laborales como la antigliedad,
el puesto que se ocupa segun clasificacién profesional y el horario y turno de trabajo.
Antes de aportar los datos relacionados con la motivacion, haremos una breve
descripcion de cémo se distribuye la muestra.

9.1. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

En el trabajo cualitativo, cuando se preguntaba sobre los factores que influyen en la
motivacién, no se obtuvo ninguna alusibn espontanea relacionada con las
caracteristicas como la paternidad, la edad, el género o la formacion académica. Sin
embargo, debido a la forma en que estos factores influyen en casi todos los 6rdenes
de la vida, es previsible que también lo hagan en la motivacion laboral, tal y como lo
hacen las circunstancias de la vida familiar, los conflictos de pareja y otros elementos
personales, que entran en el orden de la intimidad y que por tanto no fueron tenidos en
cuenta para este estudio.

9.1.1. Edad

La media de edad de los empleados del Hogar que aportaron este dato en el
cuestionario, es de 40,3 anos. Teniendo empleados en practicamente toda la horquilla
de la vida laboral: desde los 19 hasta los 65 afnos.

N Minimo Maximo Media Desuv. tip.
74. Edad: 63 19 65 40,30 12,065
N perdidos (NS/NC) 13
N total 76

Figura 9.1. Estadisticos descriptivos de la variable Edad

En el cuadro que figura a continuacién, puede observarse la distribucién por décadas
cumplidas. Hemos incorporado dos datos Unicos en la década mas cercana: 19 pasa
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al grupo de 20 a 30 afos y 65 pasa al grupo de 50 a 60 afios. Esta incorporacion se
hace para no poder identificar los datos con personas concretas; se trata de una
precaucion necesaria, sobre todo teniendo en cuenta que 13 personas no aportaron
este dato en el cuestionario, previsiblemente para no ser identificadas.

74. Edad. Grupos de 10 Porcentaje

anos Frecuencia valido
18-30 anos 20 31,7
31-40 afos 9 14,3
41-50 anos 20 31,7
51-66 anos 14 222
Total 63 100,0

Perdidos. NS/NC 13

Total 76

Figura 9.2. Distribucion de la muestra por grupos de edad de 10 afnos.

Como puede verse, los dos grupos mas numerosos son el de las personas que no
llegan a 30 afos y el de aquellas que estan entre 40 y 50. Ambos grupos etarios
constituyen las dos terceras partes del total de empleados.

Edad y motivacién
La edad es la unica variable de tipo personal que, tras preguntarse explicitamente, se
mencion6é que podria influir en la motivacion: “Hombre, tal vez las personas mas

jovenes podria ser que estuvieran mas motivados”. La relacion entre edad y

motivacidén se expone a continuacion.
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Motivaciéon
9,00 -
7,90
8,00 7,75
7,28
6,27
6,00
5,00
18-30 afos 31-40 afos 41-50 afnos 51-66 anos

@ Motivacion 6,27 7,75 7,90 7,28

Figura 9.3. Puntuacioén en la escala de Motivacién por grupos de edad

Como se observa en el gréfico, la motivacion por grupos de edad parece seguir una
curva normal. Sin embargo, ningun valor es extremo: el grupo de menos edad, con
menos motivacién, comienza esta curva normal con un valor medio y el grupo de mas

edad, la termina también con un valor medio.

Sin embargo, esta aparente curva (no es una evolucion en el tiempo de los mismos
sujetos sino una medida con personas de distintas edades) tiene que ver
exclusivamente con el componente “generalista” de la motivacién, ya que en los items
que miden el factor de motivacion “hacia el trabajo”, no existen diferencias
estadisticamente significativas:
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= |\lotivacion
== . generalista
== . Hacia trabajo
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/

18-30 anos 31-40 anos 41-50 anos 51-66 anos

Figura 9.4. Puntuacion en las escalas de Motivacion por grupos de edad

9.1.2. Género

La poblacion de empleados del Hogar es claramente femenina. Las mujeres
representan casi el 77% de los trabajadores que contestaron al cuestionario
identificandose en esta variable.

Mujer
77%

Varén
23%

Figura 9.5. Distribucioén por género

Género y edad
Tanto la edad media como la desviacién tipica (la variabilidad dentro de cada grupo),

son muy parecidas. La media de edad entre géneros es practicamente la misma: 40
anos las mujeres y 41 los hombres.
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Desviacion
75. Sexo: | N (valido) Media tipica
74. Edad: 1. Mujer 47 40,02 12,503
2. Var6n 16 41,13 11,014

Figura 9.6. Edad segun el género.

Aunque las mujeres son mayoria en todos los grupos de edad, la homogeneidad de la
muestra es muy llamativa. Entre los grupos de edad, la proporcién de hombres y

mujeres es practicamente la misma (tres mujeres por cada vardn) como puede verse

en el siguiente gréfico:

25

20 -
s

.

m Varon
@ Mujer

10 15 2l 15
5 7 10
0
18-30 anos 31-40 afnos 41-50 afos 51-66 anos

Figura 9.7. Distribucion del género por grupos de edad de diez afios

Género y motivacién

No existen diferencias en la motivacion de varones y mujeres. Los valores de los

hombres son ligeramente superiores, pero son variaciones sin significacion estadistica

(p=0,107).
Desviacién
Motivacién vs género 75 Sexo: N Media tipica
Motivacion 1. Mujer 53 6,95 1,73
2. Varén 16 7,75 1,64
Motivacion generalista 1. Mujer 53 6,43 2.00
2. Varon 16 7,43 2,04
Motivacion hacia trabajo 1. Mujer 53 8,49 1,70
2. Varon 16 8,73 1,27

Figura 9.8. Puntuaciones en las escalas de Motivacion segun género
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Género, grupos de edad y motivacion

Si comparamos mujeres y varones por grupos de edad, encontramos valores
diferentes. Como el grupo mayoritario es el del género femenino, los valores de
motivacién globales tienden a reflejar las variaciones del grupo de mujeres, que
constituye las tres cuartas partes de la muestra. Podemos observar los valores de
motivacién, segregando los datos de mujeres y varones por grupos de edad,

encontrando lo siguiente:

9,00 -

8,50 8,35
8,08

8,00 7,79 7,84¢
7,58

7,50

7,02 6.85 @ Moti Mujeres

7,00
B Moti Varones

6,50

6,02

6,00 -

5,50 -

5,00

18-30 anos 31-40 anos 41-50 anos 51-66 anos

Figura 9.9. Puntuaciones en las escalas de Motivacion segin género y grupos de edad

Los datos estadisticos nos indican que entre los varones de distintas edades, las
diferencias no son estadisticamente significativas. Esta falta de significacién tiene que
ver con el reducido numero de las submuestras. Aun asi, observamos que la
motivacién “va aumentando” con cada grupo de edad. En el caso de las mujeres, se
da el fenédmeno ya comentado de la distribucién en forma de curva normal; aqui si, las

diferencias son estadisticamente significativas (p= 0,004).
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9.1.3. Numero de hijos

La distribucion de la muestra en cuanto al nimero de hijos es la siguiente:

Porcentaje

Numero de hijos Frecuencia valido
0 16 32,0
1 8 48,0
2 22 92,0
3 3 98,0
4 1 100,0
Total 50

Perdidos. NS/NC 26

Total 76

Figura 9.10. Numero de hijos de la muestra

La muestra representa bien la realidad demografica de nuestro pais. Ninguno de los
empleados de menos de 31 afos que contesta a esta pregunta dice tener hijos. La
moda (en el sentido estadistico) de los grupos de mayores de 30 afios es de dos hijos
y la media por grupo de edad, se puede observar en la siguiente figura:

Numero de hijos
51-66 afios | 1,67
41-50 afios | | 1,88
31-40 afios | | 1,57
18-30 afos | 0
0 015 ‘1 115 2

Figura 9.11. Numero de hijos de media por grupos de edad

Numero de hijos y motivacion

Como se observa en la siguiente tabla, hay una relacion, estadisticamente
significativa, entre el numero de hijos y la motivaciéon. Una correlacién Pearson nos
indica un valor de 0,409. Este valor puede variar entre -1 (una correlacion totalmente

negativa) y 1, que indicaria una asociacion perfecta entre el numero de hijos y la
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motivacién. De modo que el valor resultante de algo mas de cuatro décimas, nos

indica una correlacion positiva media.

76 Numero
Correlacion entre motivacion y numero de hijos Motivacion de hijos:
Motivacion Correlacion de Pearson 1 ,409(*%)
Sig. (bilateral) ,003
N 76 50
76 Numero de hijos: Correlacion de Pearson ,409(**) 1
Sig. (bilateral) ,003
N 50 50

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Figura 9.12. Correlacion entre nimero de hijos y motivacion

En funcién del nimero de hijos, tenemos los siguientes valores:

Motivacién

8,13

8 2 a4 7,91

7

6,35
6 4
0 hijos 1 hijo 2 hijos 3 0 mas hijos
@ Motivacién 6,35 7,84 7,91 8,13

Figura 9.13. Puntuaciones de motivacion segun Numero de hijos

133



Motivacion laboral Hogar Don Orione 2013 Caracteristicas sociodemograficas y profesionales

9.1.4. Nivel académico

Entre las personas que contestaron la pregunta sobre el nivel académico alcanzado,
tenemos que la distribucion de respuestas es la siguiente:

Porcentaje
77. Maximo nivel académico obtenido: Frecuencia valido
1. Estudios primarios 3 4,7
2. Estudios secundarios 38 59,4
3. Diplomatura universitaria 17 26,6
4. Licenciatura universitaria 6 9,4
Total 64 100,0
Perdidos. NS/NC 12
Total 76

Figura 9.14. Nivel académico

No existen diferencias estadisticamente significativas entre varones y mujeres en
cuanto a los estudios terminados.

Nivel académico y motivacion

No existen diferencias estadisticamente significativas en cuanto a la motivacion, en

funcion del nivel académico de los empleados del Hogar: ni en los valores globales ni
en los dos factores, generalista y hacia el trabajo.

9.2. CARACTERISTICAS PROFESIONALES

9.2.1. Antigledad

Los afos de vinculacion de los empleados al Hogar, correlacionan, como es obvio, con
la edad de los entrevistados (correlaciéon de r = 0,674). La media de antigliedad es de
12,63 anos y la mediana (el valor que parte en dos grupos iguales la muestra) es 9.

Distribuida la muestra por lustros, tenemos que casi la tercera parte de los empleados
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(29,2%) entré en el Hogar en los ultimos cinco afos y méas de la mitad (55,4%), en la

ultima década.

Porcentaje
78. Antigliedad Frecuencia valido
0-5 afios 19 29,2
6-10 anos 17 26,2
11-15 afos 9 13,8
16-20 afos 1 1,5
21-25 anos 11 16,9
26-30 anos 4 6,2
31-36 anos 4 6,2
Total 65 100,0
Perdidos  NS/NC 11
Total 76

Figura 9.15. Antigliedad por periodos de cinco anos

No existen diferencias significativas en cuanto a la antigiiedad entre tres de los cuatro
grupos en que se ha distribuido la muestra por clasificacién profesional. El grupo de
servicios generales es el que mas se diferencia del resto, al tener una media de
antigliedad de seis anos. Los otros tres grupos estan en una estrecha horquilla que va
desde los 13,1 afos de media entre el personal de atencién directa hasta los 14,1 de
los técnicos, pasando por los 13,3 de Direccion.

Antigliedad (afos)
Otros senicios (limpieza, ropero, etc) ‘ |6
Atencio6n directa (hogares) | ‘ | 13,06
Técnicos/ Tutores | ‘ | 14,07
Direccion | | 13,33
0 é 1‘0 15

Figura 9.16. Antigliledad segun clasificacién profesional

Antigiedad y motivacion

En cuanto a esta variable, se da un interesante resultado que es importante remarcar.

No existen diferencias significativas en la motivaciéon en funcion de la antigliedad en el

Hogar, pero si en funcion de la edad de los entrevistados. Puede resultar una

contradiccién, ya que edad y antigliedad tienen una correlaciéon significativa. Esto es,

precisamente, lo que hace que el resultado sea méas interesante. Si observamos la
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siguiente tabla, veremos como estan asociados los valores de antigliedad, edad y

motivacion:
Motivacién
Correlacion de Motivacion hacia Antigliedad en
Pearson Motivacion | generalista trabajo el Hogar: Edad:
/8. Antigiedad -,009 019 -,097 1 674()
en el Hogar:
74. Edad: ,293(%) ,327(**) -,025 ,674(*%) 1

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
* La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Figura 9.17. Correlacion entre antigiedad, edad y motivacién

Existe una relacién significativa, aunque no muy alta, entre la edad y la motivacién
(0,293), explicada fundamentalmente por el factor generalista (0,327). La antigliedad,
sin embargo, no correlaciona con la motivacién (0,019), ni con ninguna de sus dos

subescalas.

Puesto que la asociacion entre edad y motivacién, aunque sea significativa, no es muy
alta, no es prudente hacer afirmaciones rotundas. Sin embargo, parece que existe una
tendencia de tipo generacional, que explicaria estas diferencias: las personas de mas
edad dentro de cada grupo de antigliedad, puntuarian mas alto en la motivacion
(fundamentalmente, la generalista) que los mas jovenes de ese grupo. Hemos
analizado los distintos grupos en funcién de la antigledad y observamos que esta
tendencia se da, fundamentalmente, en las personas que llevan menos de 10 afios en
el Hogar: aqui hay una asociacion mas fuerte de la edad con la motivacién que en el

conjunto de la muestra.

En resumen: no existe relacion significativa entre la antigliedad y la motivacion.

9.2.2. Clasificacion profesional

De las 61 personas que contestaron a esta pregunta, la distribucion porcentual de los
cuatro grupos es la siguiente:
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Atencion directa
(hogares)
62%

Tecnicos/ Direccion ~ Otros senicios
Tutclres 5% (limpieza,
25% ropero, etc)
8%

Figura 9.18. Distribucion de la muestra segun clasificacion profesional

Clasificacion profesional y motivacién

Las puntuaciones en motivacién segun la clasificacién profesional, se muestran en el

siguiente grafico:

9.56
1999 775 15g 5 8,96 9,13
’ 854

9,00 - 823, 4 5,08 -

8.00 | ’ 755 O Motivacion

7,00 6.72 7,03 m Mot generalista

o 11 O Mot hacia trabajo
6,00 -
5,00 : :
Direccién Técnicos/ Tutores Atencion directa  Otros servicios
(hogares) (limpieza, ropero,
etc)

Figura 9.19. Puntuacién en las escalas de motivacién segun clasificacion profesional

Tal y como sucede con otras variables comparadas, también aqui existe una diferencia
estadisticamente significativa entre grupos profesionales que Unicamente afecta al
factor generalista de la motivacion y no al relativo a la motivacion “hacia el trabajo”.

Motivacion del personal en los distintos “hogares”

Junto a la pregunta sobre clasificacion profesional, se incluia otra en la que se pedia al
personal de atencion directa o cuidadores, que indicaran en qué hogar solian
desarrollar su labor. El 40% de los cuidadores no lo hizo.
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Las puntuaciones en motivacién son muy similares en todos los hogares: no existen

diferencias estadisticamente significativas. Sin embargo, en los hogares “verde y

naranja’, las puntuaciones en la escala de motivacion son sensiblemente més altas

que en el resto.

Caracteristicas sociodemograficas y profesionales

10,00 9,44
8,93 9,00 —
9,00
7,99 7,94 P
8,00 - 7.6 O Motivacién
@ Mot generalista
7,00 - 6,52 . .
; ; 6,33 6,21 O Mot hacia trabajo
,69
6,00 - 30
5,00 - ‘
1. Verde o 2. Azul 0 Azul 3. Morado u Ocre 4. Sol o Amarillo
Naranja Marino

Figura 9. 19. Puntuacion en las escalas de motivacion en los distintos hogares

9.2.3. Turno de trabajo habitual

Entre los empleados que contestaron a esta pregunta, la distribucion es la siguiente:

80. Turno de trabajo habitual

Porcentaje
valido

1. Jornada completa

2. Fines de semana

3. Media jornada
Total

78,0
20,3
1,7
100,0

Figura 9.20. Turno de trabajo

Turno de trabajo y motivacion

Con el fin de no identificar a las personas, se compararon los dos grupos principales:

jornada completa habitual (fundamentalmente entre semana) y fines de semana.
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9,50
9,00
8,50 8,1
8,00 7,42 B Motivacion
b

6,50 6,35 O Mot hacia trabajo
6,00 1
5,50
5,00

8,90

6,80 @ Mot generalista

1. Jornada completa 2. Fines de semana

Figura 9.21. Puntuacién en las escalas de motivacién segun el turno de trabajo

No existen diferencias estadisticamente significativas en cuanto a motivacién, en
funcion del turno de trabajo, aunque los valores son algo mas bajos en el grupo de fin
de semana. Esta pequefa diferencia puede tener que ver con el hecho de que los
fines de semana hay muy pocos directivos y técnicos, que son los que tienen
puntuaciones mas altas en motivacion. Eliminando a estos dos grupos del cémputo, el
grupo de fin de semana sigue puntuando mas bajo en motivacion (6,6) que el de
jornada completa (7,0) aunque las diferencias son ligeramente menores. En la fase
cualitativa se indicé en varias ocasiones que las personas del fin de semana, se
sentian mas desconectadas del devenir laboral y social del Hogar. Estas puntuaciones

ligeramente mas bajas en motivacion confirmarian esta observacion.

9.2.4. Horario de trabajo habitual

La distribucion de la pregunta 81 sobre el horario de trabajo habitual es la siguiente:

Porcentaje
81. Horario de trabajo valido
1. Mafana 23,4
2. Tarde 17,0
3. Noche 10,6
4. Manana y tarde 48,9
Total 100,0

Figura 9.22. Horario de trabajo habitual

No existe ninguna diferencia en los valores de motivacién en funcién del horario de

trabajo.
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9.3. INFLUENCIA DEL ESTUDIO

El dltimo item del cuestionario no tiene que ver con ninguna caracteristica
sociodemografica o laboral. Sin embargo, se incluye aqui para no dedicar a esta
pregunta un capitulo especifico.

Durante la fase cualitativa, especialmente en los grupos de discusién, se habld, al
comenzar cada sesion, del objetivo de este estudio y de la autonomia del grupo de
investigadores de la Universidad Complutense. En la primera parte de nuestras
conversaciones se nos pregunto si el estudio partia de la Universidad o de la Direccion
del Hogar. En alguna ocasién se manifesto cierto escepticismo sobre la posibilidad de
gue la investigacion tuviera repercusiones: “Lo he dicho tantas veces...”, mientras que
en otras observaciones, se contaba implicitamente con que lo que se dijera en las
entrevistas y grupos tendria cierta incidencia. Asi, especialmente cuando se vertian
criticas, se comentaba muy graficamente: “Apunta eso, apuntalo, a ver si sirve para
que se solucione...”.

Como la pregunta acerca de la posible repercusion de la investigacion, se presentd en
forma de una escala decimal de 11 valores, podemos expresar la confianza en el

estudio en valores medios.

Pregunta 82: “Pienso que la influencia de este estudio en la mejora del Hogar sera:”

Escala de 0-10
4. Otros senvicios (limpieza, ropero, etc) ‘ | 7,6
3. Atencion directa (hogares) | 4,78
2. Técnicos/ Tutores | | 7
1. Direccion | ‘ 8
5 4 5 & 7 8 9 10

Figura 9.23. Influencia que tendra el estudio en la mejora del Hogar por clasificacién profesional

En conjunto, la confianza en que el estudio servira para la mejora del Hogar, fue de
5,68. Este dato muestra cierto escepticismo sobre las posibilidades que ofrecera la
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investigacion para la mejora del Hogar. El grupo que tiene menos confianza en que el
estudio sirva para la mejora es, precisamente, el mayoritario, el del personal de

atencién directa.

Otras variables que podrian influir, como la edad, el sexo o la antigiedad en el Hogar,
no afectan a la confianza en las posibilidades del estudio para mejorar el clima laboral
y la motivacion de los empleados del Hogar.

A pesar de que la confianza entre los empleados del Hogar en cuanto a las
posibilidades de este estudio, es modesta, los autores de este informe deseariamos
que el esfuerzo realizado redundara en que los usuarios del Hogar Don Orione
estuvieran atendidos por un personal que desarrollara su importante mision en un

clima laboral positivo y con una buena motivacion laboral.
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10.1. CONSIDERACIONES GENERALES SOBRE
MOTIVACION, SATISFACCION Y CLIMA LABORAL

MOTIVACION Y CLIMA LABORAL

1.- La sensacién mas comunmente expresada en el trabajo cualitativo es que el
clima laboral y la motivacién del personal estd en unos niveles bajos. Cuando se
indaga de forma particular sobre los elementos que expresan la motivacién laboral,
los resultados nos indican que las puntuaciones estan a un nivel medio-alto. En una
escala de cero a diez el valor obtenido por el conjunto de los empleados es de 7,17.
Este dato de la escala conjunta tiene una importante variacién interna que debe ser
interpretada: los items que tienen que ver directamente con el trabajo cotidiano y la
relaciéon con los usuarios, lo que denominamos “motivacion hacia el trabajo son los
que estan a un nivel mas alto (8,55) frente al conjunto de items que conforman la
subescala de “motivacién generalista” que obtienen una puntuacién de conjunto de
6,70. Este dato es consistente con lo expresado en la fase cualitativa y coherente
con el conjunto de puntuaciones: la sensacién de descontento expresada por
distintos participantes en la fase cualitativa esta vinculada a cuestiones laborales
relacionadas fundamentalmente con recortes y asuntos de Recursos Humanos
como dias libres y vacaciones. Estos elementos son los que estan més asociados a
la sensacion de vinculo con la organizacion, satisfaccidon general, sensacion de
orgullo, etc, esto es, los elementos “generalistas” de la motivacion. Sin embargo los
aspectos relacionados con la implicaciéon en el trabajo diario, la preocupacion por
mejorar y atender adecuadamente a los usuarios no se ha visto tan afectada por los
elementos de politica laboral relacionada con temas econdémicos.

2.- El grupo mayoritario de empleados del Hogar, los cuidadores o personal de

atencion directa, son los que puntian mas bajo en la escala de motivacion y el que

se muestra mas critico al valorar el clima laboral. Las puntuaciones mas altas se
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dan en el personal de direccién y los colectivos de técnicos y de personal de
servicios generales (limpieza, ropero, etc) tienen puntuaciones intermedias. Esta
tendencia se repite en la mayor parte de cuestiones estudiadas. Aunque las
diferencias suelen ser significativas estadisticamente, los datos de este colectivo
mayoritario no bajan del umbral psicoldégico del cinco: tienen una puntuacion de
6,72 en la escala de motivacién y 6,11 en la subescala “generalista”. En las
puntuaciones de “motivacion hacia el trabajo” tienen puntuaciones similares al resto

de colectivos.

3.- La explicacién de la aparente contradiccion entre lo mas expresado en
entrevistas y grupos de discusion “el clima laboral y la motivacién estan fatal” y las
puntuaciones moderadamente altas en los cuestionarios, tiene que ver con la
diferencia entre la percepcion del nivel de motivacién que los entrevistados
atribuyen al resto de los empleados del Hogar (4,97) que es muy inferior al que
consideran que tiene cada uno de los entrevistados (7,11). Este dato es mas
positivo que si la orientacién fuera la contraria, pues es mas sencillo cambiar la

valoracion que se hace de los otros que la de uno mismo.

4.- El elemento que los entrevistados consideran que tienen una mayor influencia
en su motivacion laboral es el afecto que les muestran los usuarios. Se trata de una
constante en el estudio. Casi todos los elementos criticos expresados solian tener
como contrapeso positivo el empuje que implica para la mayor parte de los
empleados la relacién con los usuarios. Este factor, puntuado con 9,1 en una escala
de cero a diez es muy superior al siguiente en importancia, las relaciones con los
companeros (7,14). Frente a estos dos factores, los empleados atribuyen a las
retribuciones una importancia mucho menor como elemento motivador (3,9). En
general se considera que la retribucion es baja y que la mayor parte de los
empleados trabajan en el Hogar por una cuestion vocacional. Tampoco se atribuye
importancia a elementos como la posibilidad de ascender (3,6) que es ciertamente
dificil en entidades pequenas o el temor a ser amonestado o despedido (3,7)

5.- Cuando se pregunta sobre qué personas tienen mas posibilidades de influir en la
motivacién laboral de los empleados, la respuesta vuelve a ser la de los usuarios a
los que se les atribuye un peso de 8,9 puntos sobre 10. La importancia que se le
concede a los superiores jerarquicos en la capacidad que tienen para motivar a los
entrevistados es baja (5,7 el coordinador directo y 5,3 la direccion). Esta tendencia
es mas acusada en el personal de atencidn directa.
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10.2. FACTORES SOCIOLABORALES QUE INFLUYEN
EN LA MOTIVACION LABORAL

FACTORES ESTRUCTURALES GLOBALES

6.- En general se observa una relacion de respeto por la naturaleza de la institucién
Hogar Don Orione. Buena parte del personal entrevistado hacia alusion a la
afinidad con la mision en términos generales (de apoyo a las personas necesitadas,
de sacrificio por los discapacitados, etc) En ocasiones también se manifestaba
afinidad con el caracter religioso de la institucion. El conjunto de las personas con
las que pudimos hablar coincide no obstante en que esa identidad es una base que
sustenta a la organizacién pero que no afecta significativamente al trabajo diario,
estructurado en torno a criterios profesionales. En general no se tiene muy claro
que exista una filosofia que distinga al Hogar como institucién. Mas o menos la
mitad de los empleados creen que si existe esa marca distintiva y un 42% no lo
tiene claro. Es un dato consistente con la puntuaciéon que se da a la pregunta sobre
si esta claramente definida una estrategia de accién que es de 4,4 puntos en una
escala de cero a diez.

7.- La imagen que tienen los empleados del Hogar es ligeramente inferior a la que
le atribuyen a la que creen que se proyecta al exterior. No es un asunto que
apareciera en la fase cualitativa. La mayor parte de los empleados no hace
comparaciones con el exterior en sus comentarios, ni con otras instituciones

similares ni con personas ajenas a la vida del Hogar.

8.- Los cambios producidos en los ultimos anos, vinculados a la situacién
econémica de crisis y que generalmente se etiquetaron en el trabajo cualitativo
como “los recortes”, han estado muy presentes en toda la investigacion. Como se
explicé en el capitulo cuatro, pocas personas juzgan como innecesarios los
cambios realizados, especialmente los que tienen que ver con la reducciéon de
personal y el aumento de la ratio por hogar. A pesar de que sélo el 10,8% creen
que eran poco 0 nada necesarios, quienes consideran abiertamente que eran
necesarios 0 muy necesarios no llegan a ser mayoria (43,2%), un porcentaje similar
a los que prefieren no pronunciarse sobre esta cuestion quedandose en la prudente
opcién media de “tal vez si o tal vez no” (45,9%). En esta cuestion existe una
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clarisima polarizacién entre la direccion y los técnicos que mayoritariamente juzgan
como necesarios los cambios y el resto del personal que optan, en un 60% por la
opcién intermedia. La misma linea de respuesta se dio en cuanto a si de los
cambios realizados estaban todos, una parte o casi ninguno justificados. Por ultimo,
se confirma con los resultados de la encuesta que la mayor parte del personal
considera que los cambios han afectado negativamente a la calidad de vida de los

usuarios

FACTORES DE ORGANIZACION / ESTRUCTURA

9.- En la fase cualitativa se expresé con bastante frecuencia la idea de que el
personal actual no cubre adecuadamente las necesidades funcionales del Hogar.
La mayor parte de entrevistados (88,3%) coincide con esta apreciacion. Cuando se
pregunté dénde era mas necesario reforzar con personal el trabajo, la opinién
mayoritaria fue que hacian falta mas cuidadores. El segundo lugar con mas
necesidades fue limpieza..

10.- La segunda idea mas remarcada en el trabajo cualitativo, tras la de la falta de
personal, fue la de considerar desmotivador y generador de mal ambiente laboral, el
qgue haciendo el mismo trabajo unas personas tengan unas condiciones laborales
mejores que otras en cuestiones como los dias libres o las vacaciones. La
aplicacién de distintas condiciones vinculadas a la vigencia del convenio colectivo,
se juzga de forma negativa por las tres cuartas partes del personal, aunque existen
diferencias en funcion de si se pertenece al colectivo que tiene mejores condiciones
(a un 50% les parece mal esta diferencia) frente al que las tiene peores (un 81%
juzga este hecho como algo malo o muy malo).

11.- La organizacion interna fue evaluada en el estudio por medio de preguntas en
las entrevistas y el cuestionario. En general un 43,2% tiene claro quién se ocupa de
qué asuntos y quién debe dar las instrucciones y 6rdenes para el trabajo, pero un
35% no tiene clara esta distribucién de funciones.

12.- La coordinacion entre las distintas instancias del Hogar esta considerada como
regular o mala por més de la mitad de los empleados y, en la misma linea el 54%
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considera complicados los procedimientos que se siguen cuando sucede algun
problema poco habitual.

13.- Parte de los problemas de coordinacién se atribuian en el trabajo cualitativo a
la falta de conocimiento que unas instancias tienen de otras (la direccion sobre los
distintos servicios y los empleados no directivos sobre el conjunto del Hogar). Este
dato se confirmé en la encuesta. No se culpa al programa Gesterapia de los

problemas de comunicacion, en general esté bien valorado

POLITICA DE RECURSOS HUMANOS (RELACION EMPLEADO - HOGAR)

14.- Aunque la situacién de crisis y de inestabilidad en el empleo en el pais afecta a
las expectativas de todos los trabajadores, y asi se hizo ver en la parte cualitativa,
cuando se preguntaba en el cuestionario sobre el grado de preocupacion sobre la
continuidad de cada empleado, la mayoria estaba tranquila o no se habia planteado
la cuestion. No obstante un 45,3% esta algo o muy preocupado por su futuro laboral
en el Hogar. La preocupacion es mayor en las personas mas antiguas que en los

que llevan menos tiempos vinculados al Hogar.

15.- La retribucién econdmica recibida es considerada insuficiente por la mayoria
del personal que se considera mal o muy mal pagado (77,4%). Esta percepcion de
baja retribucion esta relacionada con las puntuaciones en motivacion en la linea

previsible: a mayor percepcién de injusticia puntuaciones mas bajas.

16.- Las dificultades derivadas de la aplicaciéon del convenio en cuanto a horarios y
dias libres fue un asunto reiterativo en la parte cualitativa. En el cuestionario se
indagd sobre como juzgaban la organizacion de horarios, dias libres y vacaciones.
En términos generales el 30% considera buena o muy buena la forma en que se
organizan, otro 30% piensan que es correcta y un 40% la valoran como regular o
mala. El grupo més critico es el de los cuidadores: un 60% da una valoracion

negativa.

17.- Los cambios que se producen en la organizacién, especialmente los que
afectan a los cuidadores que pasan de uno a otro hogar, fueron evaluados de forma
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negativa en la fase cualitativa. Un 47% considera que estos cambios son excesivos,
que hay demasiados cambios. La valoracion negativa de los cambios, salvo cuando
estan muy justificados y son solicitados por los cuidadores, se atribuye a la

necesidad de mantener un vinculo con los usuarios que les genere confianza.

18.- La formacién del personal no es un asunto que preocupe especialmente. No
aparecidé en ningun momento de forma espontanea en la fase cualitativa. La

mayoria considera que el Hogar da facilidades para que se formen sus empleados..

19.- Casi la tercera parte de los empleados consultados dice desconocer el sistema
que utiliza el Hogar para seleccionar a sus empleados. De los que si dicen
conocerlo la mayoria juzga que son procedimientos poco adecuados (subjetivos,

con poca informacion, etc.)

20.- La supervision del trabajo diario, valorando el esfuerzo y reconociendo el
trabajo bien hecho, es uno de los elementos que mas valoraban los entrevistados
en la fase cualitativa. En el cuestionario se pregunt6 acerca de esta evaluaciéon o
supervision. El 22% valoraba positivamente esta supervision, pero eran mayoria los
gue consideraban que era regular o mala (35,6%). Es destacable que un 13,6% de
personal afirme que no recibe ninguna supervision de su trabajo, porcentaje que

sube hasta el 16,7% en los cuidadores.

RELACIONES PERSONALES Y AMBIENTE DE TRABAJO

21.- Las relaciones personales entre el personal del Hogar son juzgadas en general
de forma positiva. Existe una valoracion mayor de la relacion personal con el jefe
que de cdmo dirige el trabajo profesional. Y se tiende a valorar mejor la relacién
jefe-subordinado, desde la perspectiva del jefe.

22.- Hay una muy marcada diferencia entre cémo ven los empleados las relaciones,
el ambiente de trabajo y el clima laboral que se vive entre sus comparneros
cercanos y el que se respira en el conjunto del Hogar. La evaluacién del ambiente
en el Hogar es de 4,23 (de las pocas puntuaciones negativas) y la que se hace del
grupo pequerio es de 7,23 puntos.
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23.- Se juzga de forma negativa el numero de reuniones que se realizan. Aqui hay
una importante diferencia entre los cuidadores, que en su mayoria creen que se
hacen pocas o muy pocas y el resto del personal que considera, en su mayoria que
son las adecuadas.

24.- La relacién con los usuarios son valoradas de forma muy positiva por la gran
mayoria del personal. Aunque hay una relacibn mas ambivalente con familiares y
voluntarios, se valora la aportacion que ambos colectivos hacen a la marcha del
Hogar. La mayor parte de los empleados considera que la participacion de los

familiares deberia ser mayor y la de los voluntarios continuar como hasta ahora.

TAREA CONCRETA

25.- De forma congruente con lo expresado anteriormente, la mayor parte del
personal considera que el numero de tareas que debe realizar es alto o muy alto
(80%). Esta opinion se expresd de forma reiterada en la fase cualitativa del trabajo.

26.- En general la mayor parte del personal considera que su aportacién es
importante o muy importante. Esta sensacion de ser Util y de aportar de forma
efectiva al bienestar de los usuarios, es uno de los aspectos mas positivos
encontrados y una de las posibles explicaciones a las puntuaciones de motivacion.
Esta impresién no consideran que sea compartida por los jefes de los entrevistados.
Unicamente el 29% considera que la importancia que da a su trabajo su jefe directo
es alta o muy alta.

27.- La mayor parte de empleados tiene claras cudles son sus funciones y al mismo
tiempo considera que hace muchas cosas que no forman parte de ellas. Mas de la
mitad de los empleados cree que estas actividades extra las hace en muchas
ocasiones o0 constantemente. Y lo valora de forma negativa. Las actividades
extraordinarias, como las convivencias en Cercedilla son bien valoradas y mas de la
mitad de los empleados considera que la direccién les da facilidades para participar

en ellas.
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28.- En la fase cualitativa no hubo quejas especiales sobre los recursos técnicos y
las condiciones ambientales. En la encuesta se consideran adecuadas por la

mayoria.

10.3. FACTORES PERSONALES RELACIONADOS
CON LA MOTIVACION LABORAL

CARACTERISTICAS PERSONALES Y DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

29.- La distribucién del personal del Hogar por grupos de edad es bastante
homogénea. Ademas de haber grupos de todas las edades, dentro de estos grupos
estan bien distribuidos los varones y las mujeres. La motivacién en funcion de la
edad parece distribuirse segun la curva normal o de “U” invertida. Los mas jévenes

son los que puntian mas bajo en la escala de motivacion.

30.- La poblacién estudiada es mayoritariamente femenina No existen diferencias
significativas entre la motivacién de las mujeres y de los varones aunque las
puntuaciones de los varones son ligeramente méas altas. Si existe cierta diferencia
por grupos de edad segun el sexo en el sentido de que los varones tienden a ir
subiendo la motivacion con la edad y las mujeres seguirian una linea de U invertida,
pero al tratarse de una muestra masculina tan pequefia no se pueden sacar

conclusiones solidas.

31. Otros elementos personales como el numero de hijos esta correlacionado en
este grupo con la motivacién (a mayor numero de hijos mayor motivacién laboral)
pero, siguiendo el comentario anterior, debemos indicar que los grupos son muy

pequenos y por tanto es muy probable que esas diferencias se deban al azar.

32. El nivel académico parece que en esta poblacién no esta relacionado con una

alta o baja motivacion.
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CARACTERISTICAS PROFESIONALES

33.- Las puntuaciones en motivacion son mas altas en las personas del equipo
directivo que en el resto. El grupo de técnicos y de servicios generales tienen unas
puntuaciones similares en motivacion (algo mas altas en los técnicos). El personal

de atencion directa es el que puntda mas bajo.

34.- Entre los distintos hogares no encontramos diferencias significativas ni en
motivacion ni en casi ningun factor estudiado. Tampoco entre los distintos turnos de
trabajo. Hay una pequefa diferencia entre el personal de fin de semana y el de la
semana laboral normal, pero se debe fundamentalmente a que en este ultimo turno
estan las personas de direccién y la mayoria de los técnicos que puntian mas alto

en motivacion.
35.- No parece que exista una alta confianza en que este estudio sea Uutil para

mejorar el Hogar. En una escala de cero a 10 se obtuvo una puntuacion de 5,68
puntos.
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ANEXO 2. ANALISIS CUALITATIVO.
CATEGORIAS EXTRAIDAS DE LAS
ENTREVISTAS Y GRUPOS DE
DISCUSION

Tipologia provisional de las categorias extraidas de las primeras entrevistas y de un
grupo de discusion

Se estructura en tres partes el andlisis: | Medida o apreciaciones sobre motivacion,
Il Factores que influyen en la motivacion y 1l Caracteristicas sociodemograficas.

BLOQUE |I. CONSIDERACIONES GENERALES SOBRE
MOTIVACION, SATISFACCION Y CLIMA LABORAL

Se persigue describir de forma detallada elementos generales de la motivacion de
los empleados del Hogar . La aplicacion practica de este bloque sera el diagnéstico
de la situacion de motivacion. Se incorporan comentarios y opiniones no solo de
motivacién, sino de elementos que pueden pertenecer a su misma familia
semantica en el contexto de la entrevista o del grupo de discusion: satisfaccion
laboral, ambiente, clima, etc

En este bloque se recogen los aspectos genéricos. Todo lo que tenga que ver con
factores que justifiquen esa motivacién o desmotivacion ira al segundo bloque.
1.- MOTIVACION: elementos generales

1.1.- Estado de motivacion: personal y comparado: Como estd de motivado y de
satisfecho el personal. Como esté el ambiente laboral

1.2.- Indicadores de motivacion/desmotivacion: COmo se expresa esa motivacion o
desmotivacion

1.3. Jerarquizacién de motivos. ldeas generales de qué es lo que motiva y qué es lo
que no.

1.4.- Preocupacion o despreocupacion de la direccion por la motivacion/

satisfaccion del personal. Percepcion de si se preocupa o no y el motivo por el que
se hace. Responsabilidad o no de la direccion a la hora de motivar al personal.
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BLOQUE Il. FACTORES SOCIOLABORALES QUE
INFLUYEN EN LA MOTIVACION LABORAL

Elementos sobre los que la organizacion, como tal, puede actuar. Se organizan de
lo mas general a lo mas cercano a las personas (la estrategia, la
estructura/organizacion, la politica de recursos humanos, las relaciones
interpersonales y las caracteristicas de la tarea especifica relacionada con los
usuarios. El orden de los factores no indica importancia otorgada .

2. FACTORES ESTRUCTURALES GLOBALES
Elementos generales del Hogar como institucién que no se refieren a cuestiones

organizativas sino a elementos identitarios, de imagen, de capacidad de
adaptacion, etc.

2.1.- Identidad, razén de ser del Hogar Don Orione. Objetivos, naturaleza, misién
Elementos que tienen que ver con la naturaleza del Hogar (ej. religiosa, etc), su
mision, su estrategia, etc

2.2.- Imagen que se ofrece al “exterior” (Comunidad de Madrid, vecinos, padres,
federaciones de discapacitados, etc)

2.3.- Aspectos estratégicos que tienen que ver con la situacién econémica general y
como influye en la del Hogar.

2.4.- Comparacién con como actia el Hogar respecto a otras residencias,
hospitales, etc

2.5.- Referencias genéricas al pasado y perspectivas de futuro (Estabamos mejor/
peor. Estaremos mejor/ estaremos peor)

3.- FACTORES DE ORGANIZACION / ESTRUCTURA

Elementos organizativos internos del Hogar que pueden afectar a la motivaciéon de
los empleados. Se incluyen aspectos de organizacién y estructura, que afecten al
conjunto, no los aspectos de relacién directa de cada empleado

3.1.- Tamaro de la plantilla en relacion a las tareas a realizar

3.2.- Diferencias de condiciones debidas a la legislacién. Especialmente la
diferencia de aplicacion de convenios a la plantilla.
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3.3.- Organizacion y estructura del personal. Equilibrio o desequilibrio cargos
directivos-empleados

3.4.- Coordinacién interna. Entre direccion-empleados. Intra-direccion. Intra-
empleados, etc

3.5.- Comunicacién/ informacién. Formas en que llega la informacién, en que se
tramitan las reclamaciones, sugerencias, se transmiten érdenes, etc

3.6.- Medios técnicos. Adecuacién de la tecnologia, software, etc. Ideas generales.

4. POLITICA DE RECURSOS HUMANOS (RELACION EMPLEADO -
HOGAR)

Elementos que afectan directamente a la organizacién del trabajo de cada uno de
los empleados y su relacion con el Hogar, sin incluir el trabajo directo realizado o
tarea concreta.

4.1.- Estabilidad en el empleo. Posibilidad de despido. Expectativas de
permanencia

4.2.- Retribucion econdémica. Justicia en la retribucion. Comparacion con el sector
de la discapacidad Incentivos/Retribucion complementaria. Conformidad con la
retribucién

4.3.- Horarios. Dias libres. Fines de semana, etc

4.4.- Cambios y traslados entre hogares, funciones, etc

4.5.- Formacién. Posibilidades, facilidades, oferta de cursos, necesidad, relacién
formacion - promocion.

4.6.- Promocion, ascensos. Valoracion de la objetividad y justicia de promocion
4.7.- Evaluacion del trabajo. Formas de indicar trabajo bien hecho, errores, etc

4.8.- Relaciones personales, cuidado, atencién. “Ambiente de trabajo”. Con
“superiores” Con companeros

5. TAREA CONCRETA

5.1.- Satisfaccion con la tarea concreta que se realiza. Utilidad de lo que se hace.
Vocacién por el puesto, etc

5.2.- Funciones Claridad en las funciones a desarrollar. Importancia que se le
atribuye a la funcién que se desempena

5.3.- Distribucién de tareas y adecuacién de las personas. Funciones que no
corresponden, deseo de cambio, etc.
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5.4.- Caracteristicas especificas de la tarea que no tengan que ver con la
satisfaccion general. Burocracia. Monotonia. Responsabilidad asumida

5.5.- Posibilidad de autonomia y de toma de decisiones

5.6.- Condiciones ambientales y medios materiales. Limpieza, ruido, iluminacién,
materiales para el trabajo, etc.

BLOQUE Ill. FACTORES PERSONALES
RELACIONADOS CON LA MOTIVACION LABORAL

Elementos de identidad personal, social y laboral que pueden tener una relacion
directa en la motivacién. Se dividen en caracteristicas relacionadas con la persona
(edad, sexo...) y las relacionadas con el rol laboral que desarrolla (categoria,
puesto....)

6. CARACTERISTICAS PERSONALES Y DATOS
SOCIODEMOGRAFICOS

6.1.- Datos sociodemograficos relacionados con la motivacién. Edad. Sexo...

6.2.- Identificacion profesional y motivacion. Mas/menos motivados o satisfechos en
funcién del cargo, del hogar, etc.

BLOQUE “IV”. OTROS ELEMENTOS

Cualquier otro aspecto no contemplado en las categorias anteriores.

164



Motivacion laboral Hogar Don Orione 2013 Anexos

ANEXO 3. AGRUPACION TEMATICA DE
LOS ITEMS DEL CUESTIONARIO

Se expone exclusivamente el contenido de la pregunta sin las

opciones de respuesta. El cuestionario completo se presenta en el

anexo 4

1. ANALISIS DEL ESTADO DE MOTIVACION DEL PERSONAL

1.1. Estado de motivacion: personal y comparado

Tomando siempre como referencia el momento actual y expresando su opinién personal,
marque con una X el lugar que mejor refleja su opinion entre el 0 (valor minimo) y el 10
(valor maximo).

1) Mi ilusién por ir cada dia a trabajar es:

2) Mi implicacién personal en el trabajo es:

3) Mi preocupacion por mejorar mi trabajo es:

4) Mi deseo de permanecer en el Hogar Don Orione es:

5) Mi grado de satisfaccién con mi trabajo es:

6) El enriquecimiento que como persona recibo de mi trabajo es:

7) Mi interés actual por seguir formandome para mejorar mi trabajo es:

8) Mi vinculacion personal con el Hogar (afecto, sentirme parte del proyecto, etc.) es:

9) Mi sensacién de orgullo por trabajar en el Hogar es:

10) Un/a amigo/a suyo recibe varias ofertas para trabajar en buenas residencias. Una de
ellas es del Hogar Don Orione. Si le insistiera para que le diera un consejo, ¢qué le
recomendaria?

11) En el cumplimiento del trabajo diario, respecto a lo que marcan las normas y las
orientaciones que recibo, mi actitud suele ser:

12) Cuando estoy en el trabajo pienso en la hora de salir:

Si entendemos por motivacion en el trabajo “la fuerza o impulso que surge del interior
para desarrollar las actividades laborales”, marque con una X el lugar que mejor refleja
su opinion.

13) Mi nivel de motivacion para el trabajo diario es:

1.2. Percepcion de la motivacion de los otros Indicadores de
motivacion/desmotivacion.

14) En mi opinién, la motivacién de los comparneros mas cercanos (con los que me
relaciono a diario) es:
15) En mi opinién, la motivacién del conjunto del personal del Hogar es:

1.3. Jerarquizacidon de motivos

17) ¢ Qué factores cree que afectan positivamente a su motivacién laboral? Es decir
¢qué es lo que mas le estimula para esforzarse, implicarse e ilusionarse con su trabajo
diario? De los elementos que se muestran a continuacién, marque en la escala el valor
que a su juicio tiene en su motivacion positiva, siendo el 0 nula influencia (o influencia
negativa) y 10 (maxima influencia):

a) El reconocimiento que se hace de mi trabajo

b) La autonomia, la posibilidad de tomar decisiones

c) Las retribuciones economicas

d) La posibilidad de desarrollo personal

e) Pertenecer a una organizacién con una misién
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f) La participacion en la vida cotidiana del Hogar
g) El afecto que me muestran los usuarios

h) Las actividades concretas de mi tarea diaria
i) La relacion con los comparieros de trabajo
j) La posibilidad de ascender

k) El temor a ser amonestado o despedido

l) Otros factores. ¢ Cudles?

1.4. Atribucion de responsabilidad Preocupacion o despreocupacion de la
direccién por la motivacion/ satisfaccion del personal.

18) En el trabajo diario distintas personas pueden influir en su motivacion ¢ Cémo influye
en su caso?:

a) Su coordinador o jefe directo

b) Sus compareros

c¢) Usted mismo

d) La direccién del Hogar

e) Los usuarios

f) Otros (¢,Quiénes?)

2. ESTRATEGIA/ IDENTIDAD DE LA EMPRESA

2.1. Identidad, razén de ser del Hogar Don Orione. Objetivos, naturaleza,
misidén

19) Existe una filosofia clara que permite distinguir la forma de trabajar del Hogar Don
Orione de otras empresas del sector.

20) Actualmente la estrategia del Hogar en su conjunto, su proyecto de futuro, creo que
estd

2.2. Imagen gue se ofrece al “exterior”

21) Considero que la imagen que el Hogar ofrece al exterior en el momento actual es:
22) La imagen que yo tengo del Hogar en el momento actual es:

2.3. Aspectos estratégicos gque tienen que ver con la situacion econémica

35) En los ultimos afios se han producido cambios que tienen que ver con reducciones
de gastos en el Hogar. A su juicio, con la informacién de la que dispone y pensando en
el Hogar en su conjunto, ¢ hasta qué punto era necesario hacer este tipo de cambios?

36) A su juicio, ¢cuéntos de estos cambios estan justificados por la situacién de crisis
econémica?

37) ¢Como han afectado esos cambios a la atencién que se presta a los usuarios y a su
calidad de vida?

3. ORGANIZACION/ ESTRUCTURA

3.1. Tamano de la plantilla en relacion a las tareas a realizar

23) Teniendo en cuenta la informacién que usted tiene y pensando en el Hogar en su
conjunto como cree que es el tamano de la plantilla actual para afrontar las
necesidades?:
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“23a)” Si cree que hace falta personal escriba a continuacion dénde cree que es més
necesario:

3.2. Diferencias de condiciones debidas a la legislacién

24) En el momento actual en el Hogar existen distintas condiciones laborales que estan
determinadas por la existencia de varios convenios colectivos. Globalmente
considerado 4cémo juzga esta situacion?

25) En una escala de 0 a 10, ;cdmo cree que afectan estas diferencias debidas a la
aplicacién de distintos convenios al clima laboral?

3.3.- Organizacioén y estructura del personal.

26) Al margen de las cuestiones econémicas, la organizacién general del Hogar (las
distintas unidades, el funcionamiento por hogares, los sistemas de trabajo, etc.) me
parece:

27) La forma concreta en que esté organizado el hogar, o servicio, en el que trabajo a
diario me parece:

3.4.- Coordinacion interna.

28) El grado de claridad que tengo sobre quién debe dar las instrucciones y las érdenes
en las distintas actividades del Hogar, es:

29) Entre las distintas partes del Hogar (servicios técnicos, servicios generales, hogares,
administracién, etc.) la coordinacién es:

32) Cuando sucede algun problema poco habitual, el procedimiento para resolverlo suele
ser:

3.5.- Comunicacioén/ informacion.

30) El nivel de conocimiento que la direccidn tiene sobre la realidad de los hogares y los
distintos servicios creo que es:

31) El nivel de conocimiento que tienen los empleados sobre los asuntos generales del
Hogar (sus problemas, sus necesidades, su administracion, etc.) creo que es:

33) A mi juicio, para el funcionamiento del Hogar el sistema de comunicacion Gesterapia-
ELENA es:

4. POLITICA DE RECURSOS HUMANOS (RELACION
EMPLEADO — HOGAR)

4.1.- Estabilidad en el empleo

38) En el momento actual mi preocupacién respecto a la estabilidad de mi puesto de
trabajo es:

4.2. Retribucion economica.

39) Pensando en lo que hago y en mi aportacién a la empresa, considero que estoy:
40) Comparando mi retribucion econémica con la que reciben profesionales de puestos
similares de otras empresas del sector de la dependencia, creo que:
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41) Con la informacién de la que dispongo, considerando el trabajo y la responsabilidad
de los distintos puestos, el sistema retributivo del Hogar es

4.3.- Horarios

42) Teniendo en cuenta la necesidad de atencién permanente a los usuarios y las
limitaciones que marcan las normas legales, la forma en que se organizan los turnos y
los horarios del conjunto del personal (exceptuando vacaciones) es:

43) La forma en que se organiza el sistema para que yo pueda disponer de los dias
libres y las vacaciones a las que tengo derecho legalmente, es:

4.4.- Cambios y traslados

44) La frecuencia con la que se producen cambios de personal en mi entorno de trabajo
creo que es:

4.5. Formacion

45) Cuando necesito recibir formacién para hacer mi trabajo, desde el Hogar:

4.6. Seleccion de personal

46) Por lo que yo conozco, los criterios que se utilizan para seleccionar al personal en el
Hogar, son:

4.7.- Evaluacion del trabajo.

47) El sistema que hay en el Hogar para supervisar adecuadamente mi trabajo es:
48) Cuando realizo un buen trabajo, o un esfuerzo especial que se sale de lo que debo
hacer, tengo la sensacién de que se me reconoce:

5. RELACIONES PERSONALES., CUIDADO MUTUO, AMBIENTE
DE TRABAJO

5.1. Relaciones con jefe inmediato

49) Mi satisfaccion con la forma en que mi jefe directo orienta o dirige mi trabajo
(descripcion de tareas, supervision, evaluacion, etc.) es:

50) Mi satisfaccion con la forma en que mi jefe directo se relaciona conmigo en el
aspecto personal (respeto, amabilidad, educacién, consideracién, etc.) es:

5.2. Relaciones con subordinados

51) Mi satisfaccidn con la forma en que el personal que superviso realiza su trabajo, es:
(Conteste Unicamente si tiene personal a su cargo):

52) Mi satisfaccion con la forma en que el personal a mi cargo se relaciona conmigo
(respeto, amabilidad, educacién, consideracion, etc.), es: (Conteste Unicamente si tiene
personal a su cargo):
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5.3. Ambiente de trabajo, trabajo en equipo v “clima laboral”

5.3.1. Ambiente de trabajo en grupo pequeno

53) En sentido general, el ambiente de trabajo en el grupo pequefio con el que me
relaciono a diario es:

5.3.2. Ambiente de trabajo o clima laboral general

16) El ambiente de trabajo o clima laboral en el conjunto del Hogar es:

5.3.3. Reuniones, sesiones de trabajo, etc.

54) Pensando en las necesidades del servicio y en la informacion que debo tener, el
numero de reuniones de trabajo en las que participo es:

5.3.4. Participaciéon

55) Siento que mis jefes tienen en cuenta mis opiniones y sugerencias:

5.4. Relacion con usuarios

56) La preocupacion e interés que tengo por las necesidades, los problemas y la calidad
de vida de los usuarios es:

57) A mi juicio, la preocupacion e interés que tiene la direccién por las necesidades, los
problemas y la calidad de vida de los usuarios, es:

58) En general, la relaciéon que tengo con los usuarios, es:

59) Por regla general, y hasta donde yo conozco, a los usuarios se les atiende en el
Hogar:

60) Las personas que en el Hogar tratan muy bien a los usuarios (con profesionalidad,
amabilidad, etc.) son:

5.5. Relacion con familiares de usuarios

61) En general la relacion que tengo con las familias de los usuarios es:

62) Considerando en términos generales, la contribucién que hacen los familiares para
dar una adecuada atencion a los usuarios es:

63) A mi juicio, la participacion que deberian tener los familiares de los usuarios en la
vida del Hogar deberia ser:

5.6. Relacion con voluntarios

64) En general, la relacion que yo tengo con el voluntariado del Hogar es:

65) Considerando en términos generales, la contribucién que hacen los voluntarios para
dar una adecuada atencién a los usuarios, es:

66) A mi juicio, la participacion que deberian tener los voluntarios en la vida del Hogar
deberia ser:
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6. TAREA CONCRETA

6.1. Presion. Carga de trabajo

67) A mi juicio, el nUmero de tareas que tengo encomendadas es:

6.2. Percepcion de utilidad

68) Creo que para el funcionamiento general del Hogar, la importancia de mi trabajo es:
69) La importancia que le dan a mi trabajo mis superiores en el Hogar, creo que es:

6.3. Funciones, Claridad

70) Lo que debo hacer para cumplir correctamente mi trabajo esta:

6.4. Distribucion de tareas y adecuacion de las personas

71) Por las peculiaridades del Hogar, a veces las personas pueden realizar trabajos que
no son directamente la tarea asignada a su puesto. En su caso esto sucede:

72) Respecto a mi participacién en las actividades extraordinarias que se desarrollan
fuera del centro (excursiones, talleres, Cercedilla, etc.) considero que el Hogar:

6.5. Condiciones ambientales y medios materiales Medios técnicos.

34) Para la realizacion correcta de mi trabajo, considero que la cantidad de materiales y
medios técnicos de los que dispongo es:
73) Las condiciones fisicas de mi entorno de trabajo (comodidad, salubridad, etc.) son:

7. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS Y
PROFESIONALES

7.1. Datos sociodemograficos relacionados con la motivacion. Edad. Sexo

Edad

Sexo

Numero de hijos:

Maximo nivel académico obtenido:

74)
79)
76)
77)

7.2. ldentificacion profesional y motivacion.

78 Numero de afios de antigliedad en el Hogar: afnos
9) Clasificacion profesional:
Turno de trabajo habitual

Horario de trabajo habitual

vvvv

80
81

VARIOS

82) Pienso que la influencia de este estudio en la mejora del Hogar sera:
OBSERVACIONES:
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ANEXO 4.CUESTIONARIO DEFINITIVO

MOTIVACION Y CLIMA LABORA HOGAR DON ORIONE-UCM 2013
Este cuestionario es confidencial y anénimo. Le rogamos que responda a todas las
preguntas expresando su opinidn con sinceridad. Los datos obtenidos serdn tratados,
custodiados y analizados exclusivamente por personal de la Universidad Complutense.
Cuando termine introduzca el cuestionario en el sobre adjunto y ciérrelo.

T
T

eI

Tomando siempre como referencia el momento actual y expresando su opinion personal, marque con
una X el lugar que mejor refleja su opinion entre el 0 (valor minimo) y el 10 (valor mdximo).

1) Mi ilusion por ir cada dia a trabajar es:
Muy baja 0123456789 10 Muy alta
2) Mi implicacién personal en el trabajo es:
Muy baja 0123456789 10 Muy alta
3) Mi preocupacion por mejorar mi trabajo es:
Muy baja 0123456789 10 Muy alta
4) Mi deseo de permanecer en el Hogar Don Orione es:
Muy bajo 012345678910 Muy alto
5) Mi grado de satisfaccion con mi trabajo es:
Muy bajo 0123456789 10 Muy alto
6) El enriquecimiento que como persona recibo de mi trabajo es:
Muy bajo 012345678910 Muy alto
7) Mi interés actual por seguir formdndome para mejorar mi trabajo es:
Muy bajo 012345678910 Muy alto
8) Mi vinculacion personal con el Hogar (afecto, sentirme parte del proyecto, etc.) es:
Muy baja 0123456789 10 Muy alta
9) Mi sensacién de orgullo por trabajar en el Hogar es:
Muy baja 0123456789 10 Muy alta
En las siguientes preguntas, lea todas las respuestas, pero marque con una X solamente una opcion.
10) Un/a amigo/a suyo recibe varias ofertas para trabajar en buenas residencias. Una de ellas es del
Hogar Don Orione. Si le insistiera para que le diera un consejo, ;qué le recomendaria?
[11 Que eligiera el Hogar Don Orione
[J2 Que pusiera al Hogar entre sus primeras opciones
[13 No sabria qué decirle
[J4 Que primero probara con otras ofertas
[15 Que no eligiera el Hogar Don Orione
11) En el cumplimiento del trabajo diario, respecto a lo que marcan las normas y las orientaciones que
recibo, mi actitud suele ser:
[J1 Me esfuerzo para superar lo que se me pide
[12 Me esfuerzo para cumplir bien con lo que se me pide
[J3 Intento cumplir
[J4 Intento cumplir, siempre que no suponga un esfuerzo extra
[15 Hago lo justo para que no me puedan amonestar
12) Cuando estoy en el trabajo pienso en la hora de salir:
[J1 Constantemente
[J2 Bastantes veces
[J3 En algunas ocasiones
[J4 No suelo pensar en ello
[J5 Nunca
Si entendemos por motivacion en el trabajo “la fuerza o impulso que surge del interior para desarrollar
las actividades laborales”, marque con una X el lugar que mejor refleja su opinién.
13) Mi nivel de motivacion para el trabajo diario es:
Muy bajo 012345678910 Muy alto
14) En mi opini6n, la motivacién de los compafieros mds cercanos (con los que me relaciono a diario) es:
Muy baja 0123456789 10 Muy alta
15) En mi opinidn, la motivacién del conjunto del personal del Hogar es:
Muy baja 0123456789 10 Muy alta



16) El ambiente de trabajo o clima laboral en el conjunto del Hogar es:

Muy malo 012345678910 Muy bueno
17) (Qué factores cree que afectan positivamente a su motivacién laboral? Es decir ;qué es lo que més le
estimula para esforzarse, implicarse e ilusionarse con su trabajo diario? De los elementos que se
muestran a continuacion, marque en la escala el valor que a su juicio tiene en su motivacion positiva,
siendo el 0 nula influencia (o influencia negativa) y 10 (mdxima influencia):

a) El reconocimiento que se hace de mi trabajo____________ Poco 012345678910 Mucho
b) La autonomia, la posibilidad de tomar decisiones ______ Poco 0123456789 10 Mucho
¢) Las retribuciones econémicas Poco 0123456789 10 Mucho
d) La posibilidad de desarrollo personal . . Poco 0123456789 10 Mucho
e) Pertenecer a una organizacion con una misiéon Poco 012345678910 Mucho
f) La participacion en la vida cotidiana del Hogar Poco 0123456789 10 Mucho
g) El afecto que me muestran los usuarios . Poco 0123456789 10 Mucho
h) Las actividades concretas de mi tarea diaria Poco 012345678910 Mucho
1) La relacién con los compafieros de trabajo______ . Poco 012345678910 Mucho
j) Laposibilidad de ascender . . Poco 0123456789 10 Mucho
k) El temor a ser amonestado o despedido___________ . Poco 012345678910 Mucho
D Otros factores. ;Cudles? Poco 012345678910 Mucho
18) En el trabajo diario distintas personas pueden influir en su motivacién ;Cémo influye en su caso?:
a) Su coordinador o jefe directo . Poco 0123456789 10 Mucho
b) Sus compafieros Poco 012345678910 Mucho
¢)Usted mismo Poco 012345678910 Mucho
d) La direccion del Hogar . . Poco 0123456789 10 Mucho
e) Los usvarios Poco 0123456789 10 Mucho
f) Otros (;Quiénes?) ___ Poco 012345678910 Mucho

19) Existe una filosofia clara que permite distinguir la forma de trabajar del Hogar Don Orione de otras
empresas del sector.
[J1 Completamente de acuerdo
[12 De acuerdo
[13 No lo tengo claro
(04 En desacuerdo
[15 Completamente en desacuerdo
20) Actualmente la estrategia del Hogar en su conjunto, su proyecto de futuro, creo que estd
Nadaclara01234567 89 10 Muy clara
21) Considero que la imagen que el Hogar ofrece al exterior en el momento actual es:
Muy mala0 123456789 10 Muy buena
22) La imagen que yo tengo del Hogar en el momento actual es:
Muy mala0 123456789 10 Muy buena

23) Teniendo en cuenta la informacién que usted tiene y pensando en el Hogar en su conjunto ;cémo
cree que es el tamafio de la plantilla actual para afrontar las necesidades?:

[11 Sobra mucho personal

[12 Sobra personal (poco)

[J3 Ni falta ni sobra personal

[J4 Falta personal (algo)

(15 Falta mucho personal
Si cree que hace falta personal escriba a continuacién dénde cree que es mds necesario:

24) En el momento actual en el Hogar existen distintas condiciones laborales que estdn determinadas por
la existencia de varios convenios colectivos. Globalmente considerado ;cémo juzga esta situaciéon?

[J1 Muy bien

[12 Bien

[J3 Ni bien ni mal

04 Mal

[15 Muy mal

172



25) En una escala de 0 a 10, ;como cree que afectan estas diferencias debidas a la aplicacion de distintos
convenios al clima laboral?
No afectan 0123456789 10 Afectan muchisimo

26) Al margen de las cuestiones econémicas, la organizacion general del Hogar (las distintas unidades, el
funcionamiento por hogares, los sistemas de trabajo, etc.) me parece:

[J1 Muy buena

[12 Buena

[13 Aceptable

[J4 Regular

[J5 Mala
27) La forma concreta en que estd organizado el hogar, o servicio, en el que trabajo a diario me parece:

[J1 Muy buena

(02 Buena

[13 Aceptable

(14 Regular

[J5 Mala
28) El grado de claridad que tengo sobre quién debe dar las instrucciones y las 6rdenes en las distintas
actividades del Hogar, es:

[J1 Tengo claro practicamente todo

[02 Conozco bastante

[13 Conozco lo bésico para el dia a dia

[J4 Tengo bastantes dudas

[J5 No lo tengo nada claro
29) Entre las distintas partes del Hogar (servicios técnicos, servicios generales, hogares, administracion,
etc.) la coordinacién es:

[J1 Muy buena

(02 Buena

[13 Aceptable

[J4 Regular

[J5 Mala
30) EI nivel de conocimiento que la direccién tiene sobre la realidad de los hogares y los distintos
Servicios creo que es:

[J1 Muy alto

02 Alto

[13 Medio

[J4 Bajo

[J5 Muy bajo
31) El nivel de conocimiento que tienen los empleados sobre los asuntos generales del Hogar (sus
problemas, sus necesidades, su administracidn, etc.) creo que es:

[J1 Muy alto

02 Alto

[13 Medio

[J4 Bajo

[15 Muy bajo
32) Cuando sucede algin problema poco habitual, el procedimiento para resolverlo suele ser:

[J1 Muy éagil, sencillo y directo

[J2 Sencillo y directo

[13 Correcto

[J4 Complicado

[J5 Muy complicado y burocrético

[16 Nunca he vivido esa situacién
33) A mi juicio, para el funcionamiento del Hogar el sistema de comunicacién Gesterapia-ELENA es:

[J1 Muy bueno

(02 Bueno

[13 Correcto

[J4 Regular

[J5 Malo

[16 Desconozco ese sistema
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34) Para la realizacion correcta de mi trabajo, considero que la cantidad de materiales y medios técnicos
de los que dispongo es:

[J1 Mucho mé4s de lo que necesito (sobra mucho)

[12 Mas de lo necesario

(13 Adecuado (ni sobra ni falta)

[J4 Insuficiente

[J5 Muy insuficiente (se carece de lo bésico)
35) En los ultimos afios se han producido cambios que tienen que ver con reducciones de gastos en el
Hogar. A su juicio, con la informacién de la que dispone y pensando en el Hogar en su conjunto, ;hasta
qué punto era necesario hacer este tipo de cambios?

[J1 Era absolutamente necesario

(02 Era necesario

[J3 Tal vez hiciera falta o tal vez no

[J4 No era muy necesario

[J5 No hacia falta hacer cambios
36) A su juicio, ;cudntos de estos cambios estan justificados por la situacién de crisis econémica?

[J1 Préacticamente estén todos justificados

[J2 La mayor parte estdn justificados o, al menos, los mas importantes

[J3 Unos estan justificados y otros no (mds o menos la mitad)

[J4 Pocos estén justificados o lo estdn los menos importantes

[J5 Practicamente ninguno esta justificado
37) {Cémo han afectado esos cambios a la atencién que se presta a los usuarios y a su calidad de vida?

[J1 No ha afectado nada a los usuarios

[J2 Ha afectado poco a la atencién que reciben los usuarios

[13 Ha afectado algo a los usuarios

[J4 Ha afectado bastante. La atencién es peor ahora

[15 Ha afectado muchisimo. La atencién es mucho peor ahora
38) En el momento actual mi preocupacion respecto a la estabilidad de mi puesto de trabajo es:

[J1 Estoy muy preocupado por mi continuidad en el Hogar

[J2 Estoy algo preocupado

[13 No me lo he planteado

[J4 Estoy tranquilo

(15 Estoy muy tranquilo y seguro
39) Pensando en lo que hago y en mi aportacion a la empresa, considero que estoy:

[J1 Muy bien pagado

(12 Bien pagado

[13 Correctamente pagado

[J4 Mal pagado

[J5 Muy mal pagado
40) Comparando mi retribucién econémica con la que reciben profesionales de puestos similares de otras
empresas del sector de la dependencia, creo que:

[J1 Mi retribucién es muy superior a la del sector

[J2 Mi retribucién es algo superior a la del sector

[13 No existen diferencias significativas

[J4 Mi retribucidn es algo inferior a la del sector

[J5 Mi retribucién es muy inferior a la del sector

[16 No sé lo que se cobra en otros lugares
41) Con la informacién de la que dispongo, considerando el trabajo y la responsabilidad de los distintos
puestos, el sistema retributivo del Hogar es

[J1 Muy justo y equilibrado

[12 Razonablemente justo

03 Correcto

[J4 Algo injusto

[15 Muy injusto y desequilibrado

[J6 No tengo informacién para valorarlo
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42) Teniendo en cuenta la necesidad de atencién permanente a los usuarios y las limitaciones que marcan
las normas legales, la forma en que se organizan los turnos y los horarios del conjunto del personal
(exceptuando vacaciones) es:
[J1 La mejor forma posible
[J2 Buena
(03 Correcta
[J4 Regular
[15 La peor forma posible
43) La forma en que se organiza el sistema para que yo pueda disponer de los dias libres y las vacaciones
a las que tengo derecho legalmente, es:
[J1 La mejor forma posible
(02 Buena
03 Correcta
(4 Regular
[15 La peor forma posible
44) La frecuencia con la que se producen cambios de personal en mi entorno de trabajo creo que es:
[J1 Excesiva. Muchisimos cambios
[J2 Alta. Demasiados cambios
[03 Correcta. Los cambios necesarios
[J4 Baja. Menos cambios de los necesarios
(15 Bajisima. No cambia practicamente nada
45) Cuando necesito recibir formacién para hacer mi trabajo, desde el Hogar:
[J1 Se dan muchas facilidades. Se promueve
[J2 Se dan facilidades
[J3 Ni facilidades ni dificultades
[J4 Se ponen dificultades
[J5 Se ponen muchas dificultades. Se ve mal
46) Por lo que yo conozco, los criterios que se utilizan para seleccionar al personal en el Hogar, son:
[J1 Muy adecuados (profesionales, objetivos, etc.)
(12 Bastante adecuados
[13 Aceptables
[J4 Poco adecuados
[J5 Muy poco adecuados (subjetivos, con poca informacion, etc.)
[J6 No sé como se hace
47) El sistema que hay en el Hogar para supervisar adecuadamente mi trabajo es:
[J1 Muy bueno. Me gusta cémo se hace
(02 Bueno
[13 Correcto
[J4 Regular
[J5 Malo. No me gusta cémo se hace
[16 No se supervisa nada de lo que hago
48) Cuando realizo un buen trabajo, o un esfuerzo especial que se sale de lo que debo hacer, tengo la
sensacion de que se me reconoce:
(11 Siempre
[12 Casi siempre
[J3 Algunas veces
(04 Casi nunca
[15 Nunca
49) Mi satisfaccion con la forma en que mi jefe directo orienta o dirige mi trabajo (descripcion de tareas,
supervision, evaluacion, etc.) es:
Minima0 123456789 10 Maxima
50) Mi satisfaccién con la forma en que mi jefe directo se relaciona conmigo en el aspecto personal
(respeto, amabilidad, educacién, consideracion, etc.) es:
Minima0123456789 10 Maxima
51) Mi satisfaccion con la forma en que el personal que superviso realiza su trabajo, es: (Conteste
inicamente si tiene personal a su cargo):
Minima0123456789 10 Maxima
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52) Mi satisfaccion con la forma en que el personal a mi cargo se relaciona conmigo (respeto,
amabilidad, educacién, consideracion, etc.), es: (Conteste tinicamente si tiene personal a su cargo):
Minima0123456789 10 Maxima
53) En sentido general, el ambiente de trabajo en el grupo pequefio con el que me relaciono a diario es:
Muy malo 012345678910 Muy bueno
54) Pensando en las necesidades del servicio y en la informacién que debo tener, el nimero de reuniones
de trabajo en las que participo es:
[11 Muy elevado. Sobran muchas
[J2 Elevado. Sobran algunas
[03 Adecuado. Ni sobran ni faltan
[14 Insuficiente. Harfan falta algunas mas
[J5 Totalmente insuficiente. Se hacen poquisimas
55) Siento que mis jefes tienen en cuenta mis opiniones y sugerencias:
[J1 Siempre
[J2 Frecuentemente
[J3 Algunas veces
[J4 Casi nunca
(15 Nunca
56) La preocupacion e interés que tengo por las necesidades, los problemas y la calidad de vida de los
usuarios es:
[J1 Muy alto
02 Alto
[03 Medio
(4 Bajo
[15 Muy bajo
57) A mi juicio, la preocupacion e interés que tiene la direccidn por las necesidades, los problemas y la
calidad de vida de los usuarios, es:
[J1 Muy alto
02 Alto
(03 Medio
(4 Bajo
[15 Muy bajo
58) En general, la relacién que tengo con los usuarios, es:
[J1 Muy buena
[J2 Buena
[J3 Normal
(04 Mala
[15 Muy mala
59) Por regla general, y hasta donde yo conozco, a los usuarios se les atiende en el Hogar:
[J1 Muy bien
[J2 Bien
(13 De forma correcta
[J4 Regular
005 Mal
60) Las personas que en el Hogar tratan muy bien a los usuarios (con profesionalidad, amabilidad, etc.)
son:
[J1 Practicamente todos
[J2 La inmensa mayoria
[13 Gran parte del personal
[J4 Una parte pequefia del personal
[15 Casi nadie
61) En general la relacion que tengo con las familias de los usuarios es:
[J1 Muy buena
(02 Buena
[13 Normal
(04 Mala
[J5 Muy mala
[16 No tengo ninguna relacion
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62) Considerando en términos generales, la contribucion que hacen los familiares para dar una adecuada
atencion a los usuarios es:
[J1 Muy importante
[J2 Importante
[13 Importancia media
[J4 Poco importante
[J5 Irrelevante
63) A mi juicio, la participacién que deberian tener los familiares de los usuarios en la vida del Hogar
deberia ser:
[J1 Mucho mayor que la que tienen actualmente
[J2 Algo mayor
[J3 La misma que tienen actualmente
[J4 Algo menor
[J5 Mucho menor que la que tienen actualmente
64) En general, la relacién que yo tengo con el voluntariado del Hogar es:
[J1 Muy buena
[J2 Buena
[13 Correcta
[J4 Regular
[J5 Mala
[16 No tengo ninguna relacion
65) Considerando en términos generales, la contribucién que hacen los voluntarios para dar una adecuada
atencion a los usuarios, es:
[J1 Muy importante
[J2 Importante
[J3 Importancia media
[J4 Poco importante
[J5 Irrelevante
66) A mi juicio, la participacion que deberian tener los voluntarios en la vida del Hogar deberia ser:
[J1 Mucho mayor que la que tienen actualmente
[J2 Algo mayor
[13 La misma que tienen actualmente
[J4 Algo menor
[15 Mucho menor que la que tienen actualmente
67) A mi juicio, el nimero de tareas que tengo encomendadas es:
[J1 Muy alto
002 Alto
[13 Adecuado
[J4 Bajo
[J5 Muy bajo
68) Creo que para el funcionamiento general del Hogar, la importancia de mi trabajo es:
[J1 Muy alta
02 Alta
[13 Media
(4 Baja
[J5 Muy baja
69) La importancia que le dan a mi trabajo mis superiores en el Hogar, creo que es:
[J1 Muy alta. Lo consideran mucho
02 Alta
[J3 Ni alta ni baja
(4 Baja
[15 Muy baja. No lo consideran casi nada
70) Lo que debo hacer para cumplir correctamente mi trabajo esta:
[J1 Perfectamente claro y definido
[12 Suficientemente claro y definido
[J3 Mis o menos claro en lo bésico
[J4 Poco claro, tengo dudas
[15 No estd nada claro qué debo hacer
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71) Por las peculiaridades del Hogar, a veces las personas pueden realizar trabajos que no son
directamente la tarea asignada a su puesto. En su caso esto sucede:
[J1 Constantemente
[J2 En muchas ocasiones
[13 En algunas ocasiones
(04 Pocas veces
[J5 Casi nunca
72) Respecto a mi participacién en las actividades extraordinarias que se desarrollan fuera del centro
(excursiones, talleres, Cercedilla, etc.) considero que el Hogar:
[J1 Me ofrece todas las facilidades para participar
[J2 Me da facilidades
[J3 Ni facilita ni dificulta
[J4 Me dificulta la participacién
[15 En la practica me impide el acceso
73) Las condiciones fisicas de mi entorno de trabajo (comodidad, salubridad, etc.) son:
[J1 Muy Buenas
(12 Buenas
[J3 Correctas
[J4 Regulares
[J5 Malas
Por iiltimo, por favor conteste a estos datos:
74) Edad: afios
75) Sexo: [J1 Mujer 12 Varén
76) Numero de hijos:
77) Maximo nivel académico obtenido:
[J1 Estudios primarios (G. Escolar/Primaria/EGB...)
(12 Estudios secundarios (ESO, BUP, FP...)
[13 Diplomatura universitaria (Peritaje, etc.)
(04 Licenciatura universitaria
78) Nimero de afios de antigiiedad en el Hogar: afios
79) Clasificacion profesional:
[J1 Direccién
[02 Técnicos/ Tutores
[13 Atencion directa (hogares) [ Verde o Naranja
[J Azul o Azul Marino
[J Morado u Ocre
[J Sol o Amarillo
[J4 Otros servicios (limpieza, ropero, mantenimiento, etc)
80) Turno de trabajo habitual
[J1 Jornada completa
[J2 Fines de semana
81) Horario de trabajo habitual
[J1 Mafiana
[J2 Tarde
(13 Noche
82) Pienso que la influencia de este estudio en la mejora del Hogar sera:
Muy baja0 123456789 10 Muy alta

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
OBSERVACIONES:
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