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RESUMEN

Durante el envejecimiento se produce una pérdida progresiva de la capacidad adaptativa al
medio en el que vivimos. En ocasiones es necesario el uso de recursos residenciales para poder
atender de una forma mas especializada a las personas mayores lo que supone un estrés para

estos y sus familias.

Las residencias de mayores necesitan de un personal cualificado para el buen desarrollo de las
actividades y alcanzar el bienestar de los residentes. Se ha observado un alto indice de rotacién
de estos trabajadores, por ello, consideramos importante elaborar un plan de accidon que logre
mejorar el clima laboral y asi disminuir la tasa de absentismo y rotacién. Esto redundara en una

mejor calidad en los cuidados de los residentes.

El objetivo general de este trabajo fin de Master es mejorar el clima laboral del personal técnico

de cuidados auxiliares de enfermeria en la residencia de Personas Mayores de Romareda.

Para ello se realiza una busqueda bibliografica sobre el clima laboral en general, el clima laboral
en el sector en el que trabajamos, sociosanitario y sobre las motivaciones de los trabajadores/as.
Ademas, buscamos diferentes empresas que sean conocidas por su buen clima laboral en todos

los sectores.

Se decide realizar un plan de accién, inicialmente piloto en un solo mdédulo de trabajo, basado
en la mejora de tres dreas fundamentales para un clima laboral dptimo y la calidad asistencial
de los residentes del centro. Estas tres areas son diferentes, pero con una gran relacién entre si:

la Comunicacién interna, la Comunicacién externa y el Empoderamiento del personal.

A modo de conclusidn se destaca la importancia del cuidado al personal de atencién directa por
parte de la organizacién a través de sencillas medidas que pueden hacer mejorar la
comunicacién y la autovaloracién de los/as trabajadores, mejorando asi el clima laboral y con

ello la atencidén a los residentes.



INTRODUCCION

El envejecimiento es un proceso universal, heterogéneo, intrinseco e irreversible, de inicio
solapado e individual. Con el envejecimiento se produce una pérdida progresiva de la capacidad
adaptativa al medio en el que vivimos. Durante esta etapa, entre la madurez y la ancianidad, se

producen grandes cambios que requieren reajustes constantes por el individuo.

Muiltiples situaciones personales hacen del sistema de Servicios Sociales un pilar basico para
satisfacer de una manera holistica las diferentes necesidades de la poblacién actual, cada vez
mds envejecida, para conseguir una mayor integracion y atencién de las personas mas

vulnerables de nuestra sociedad.

En la actualidad, las personas mayores y sus familias necesitan optar por un recurso residencial
para poder ser atendidas de una forma mas especializada de lo que puede hacerse en el propio
domicilio o en el entorno familiar. Este cambio supone un estrés en sus vidas, tanto para las
familias como para los usuarios, por ello es importante que los centros residenciales cuenten
con un buen clima laboral de sus trabajadores, de modo que los residentes pueden llegar a

sentirse “como en su propia casa”.



JUSTIFICACION

Cuando nos planteamos la posibilidad de realizar el Master Propio en Direccién y Gestion de
Recursos y Servicios Sociales, el objetivo comun de las cuatro participantes se enmarca en

mejorar la situacidn actual de nuestros centros de trabajo.

Este equipo de trabajo de fin de master estd formado por cuatro trabajadoras de residencias de
mayores, dos del ambito privado y otras dos de ambito publico, que ostentan cargos de
responsabilidad en dichos centros y que trabajan con personal a su cargo. Aunque estos servicios
son gestionados de forma diferente, en todas ellas existe un problema comun: el mal clima
laboral existente entre el personal de atencién directa, lo cual puede interferir en el buen hacer

diario, asi como, en ultima instancia, en la calidad asistencial hacia los residentes y sus familias.

Los centros residenciales de personas mayores son un ejemplo de esfuerzolﬁ'sico y emocional
tanto de los residentes como de sus familiares, al convertirse la residencia en su nuevo hogar.
Ademads, un gran porcentaje de estas personas estan afectadas por un alto grado de
dependencia tanto fisica como cognitivamente, por lo que necesitan apoyo para las actividades

basicas de la vida diaria (en adelante ABVD).

Por estas razones las residencias para personas mayores necesitan un personal cualificado para
el desarrollo de las actividades para el bienestar de los usuarios y con un aplomo emocional, y
algo muy importante que es que la plantilla se mantenga en el tiempo para dar estabilidad al
equipo. Sin embargo, se observa que existe una alta rotacion en las diferentes residencias
nombradas anteriormente, lo cual dificulta en gran medida la gestidn del personal, asi como la

supervisidon de un trabajo de calidad y adaptado a las necesidades del centro.

Por todo lo expuesto, hemos decidido realizar con este trabajo con los objetivos de parar,
observar y estudiar necesidades, analizar y establecer prioridades, y buscar soluciones para
elaborar un plan de accién que mejore el clima laboral de un centro de trabajo. Conseguiremos
esto fundamentalmente poniendo en valor el trabajo de los profesionales e implicando a las
familias en el cuidado de los usuarios. Asi trataremos de que se genere un mejor clima laboral
entre todos los trabajadores/as, usuarios/as y familias para lograr ser sobresalientes en los

cuidados fisicos y emocionales que las personas mayores requieren.



MARCO TEORICO

La realidad sobre la que se pretende intervenir con este trabajo ha sido ampliamente estudiada
a nivel tedrico y practico por multitud de autores y desde diferentes miradas y perspectivas. Por
esta razén ha resultado de gran utilidad, tanto revisar la bibliografia ya escrita hasta ahora por
otros autores, como investigar sobre buenas practicas para la mejora del clima laboral realizadas

en empresas y que facilmente se pueden tomar de ejemplo.
La revision literaria se ha realizado en torno a estos cuatro ejes:
e Clima laboral
e Clima laboral en el ambito sanitario
e Motivacidn laboral
e Experiencias de otros centros de trabajo
CLIMA LABORAL

El clima laboral para un gran nimero de autores consultados es un concepto multidimensional

compuesto por las personas trabajadoras, la organizacion, y el equipo de trabajo.

Algunos los autores consultados se centran mas en el papel principal por parte del trabajador o
del equipo de trabajo, mientras que otros autores destacan una mayor importancia de la

organizacion.
Algunos ejemplos en los que el foco principal es el equipo de trabajo:

La gestién estratégica del clima laboral abarca el clima laboral como influencia “en el
comportamiento de las personas que trabajan en la organizacion de ahi la relevancia de su
estudio, al considerarse que es un buen predictor de la satisfaccion laboral y el grado de
compromiso que se dan en la organizacion, asi como de la productividad, eficiencia y desempefio

empresarial” (Bordas, 2016)

Al igual que en Dimensiones y medicidon de la calidad de vida laboral donde se refuerza el clima
laboral como “un fenémeno desarrollado principalmente dentro de la psicologia y la sociologia,
al tener una doble dimensionalidad, en el que por un lado el individuo crea a diario dicho clima

en la organizacion; pero una vez creado adquiere una dimensidn social que excede y condiciona



alos individuos que lo han generado permaneciendo en la organizacién (Casas, Repullo, Lorenzo,

y Caiias, 2002)

Dicha idea es reforzada por Palma (2004) quien sefiala cdmo una percepcion del trabajador con
respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisién que recibe, acceso a la
informacidn relacionada con su trabajo en coordinacién con sus demds compafieros vy

condiciones laborales que facilitan su tarea.

También el clima organizacional puede ser considerado como la expresion personal que los
trabajadores y directivos usan de la organizacién a la que pertenecen. Todo esto incluye el
sentimiento que el empleado forma sobre su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe,
a sus trabajadores y a sus compafieros de trabajo, que puede ser expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura entre otros

(Chiavenato, 2000).

Otros autores en cambio se centran en la organizacién como principal foco del clima laboral,

como pueden ser los siguientes ejemplos:

“El clima laboral remite a una serie de aspectos propios de la organizacién (...) El clima de una
organizacion constituye el humor de esta. Ademas, sefialan que el clima de una organizacion es
el medio interno, en el cual se ponen atencion a variables y factores internos de la organizacion
y no a los factores del entorno en que la organizacion se encuentra inmersa.” (Lip & Gonzalez,

2014)

Furnham (2011) afirma que el clima laboral es una caracteristica de la organizacidn que la gente,
sin importar donde trabaje, experimenta todos los dias, y ademas tiene un impacto vital en el

individuo respecto a las actividades y los estados de animos en general de las personas.

Chiavenato (2007) plantea que el clima organizacional se refiere a los ambientes existentes entre
los miembros de la organizacion, que esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera particular las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organizaciéon que desencadenan diversos tipos

de motivacidn entre sus miembros. Deza (2010)

Agrupando todas estas teorias sobre el clima laboral nos encontramos con un articulo de Nicolas

Seisdedos “El clima laboral y su medida” que centra en tres lineas las bases del clima laboral.



a. Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de direccidn,
unas normas y medio ambiente, fisioldgico, unas finalidades y unos procesos de
contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la percepcion individual, lo
fundamental son unos indices objetivos de dichas caracteristicas. En esta linea de

trabajo estan Forehand y Gilmer (1965) citado por y de Litwin y Stringer (1966, 1968).

b. Una serie de variables perceptivas o atributos cualitativos de la organizacion. Estos
se deciden de las relaciones entre sus miembros y los elementos criticos son las
percepciones individuales que los sujetos tienen de la realidad laboral. Dichas
percepciones a su vez influyen en la conducta y actitudes de los individuos de la
organizacién. Aqui se incluyen los trabajos de Campbell et al (1971), Guién (1973), y

Pritchard y Karasick (1973).

c. Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicoldgico) que el
individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interacciéon entre ambos: lo importante
es como percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo perciben otros por

tanto es mas como una dimensién del individuo que de la organizacién.

CLIMA LABORAL EN EL AMBITO SANITARIO

En la busqueda bibliografica realizada hay un gran ndmero de estudios de clima laboral centrado

en el ambito sanitario.

Inmaculada Garcia en su trabajo de El Clima emocional y liderazgo de los equipos de trabajo en
el ambito sanitario de Andalucia afirma que las interacciones sociales en los equipos de trabajo
sanitarios movilizan importantes aspectos emocionales que afectan el ambiente, rendimiento y
satisfaccion de profesionales y pacientes. Se basa para dicha afirmacion en la teoria centrada en

las relaciones sociales de Safran, Miller y Beckman (2006).

Nosotras al igual que para otros autores (Coté, 2005) compartimos la creencia de que el
empleado feliz es mas productivo. Se trata de un planteamiento en el que ambas partes ganan
(win and win), ya que las personas que expresan sus emociones mas agradables y positivas
afrontan su trabajo invirtiendo menos esfuerzo y sufriendo menos estrés que las que expresan

emociones mas negativas.
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Continuando con la relacién entre clima laboral y dmbito sanitario encontramos la relacién entre
el clima laboral y el sindrome de Burnout en el personal de la salud encontramos dos ideas claves

para nuestro plan de trabajo: la motivacidn y el estrés.

La Organizacion Mundial de la Salud considera e indica que estrés laboral es una epidemia global
ya que es el Unico riesgo ocupacional que puede afectar a todos los trabajadores. Esta
enfermedad aparece cuando las exigencias laborales del entorno van a superar la capacidad del
trabajador haciendo que sea casi imposible hacerlas frente o ya sea mantenerlas bajo el control,
se ha concluido que esta asociada con una reduccién de la productividad personal, de la
institucion y un descenso en la calidad de vida de quienes lo padecen esta enfermedad. El estrés
laboral va a afectar de una manera negativa primero la salud a nivel fisico y luego la salud

psicoldgica de los trabajadores, y finalmente su eficacia laboral.

MOTIVACION LABORAL

El clima laboral de cualquier empresa debe centrarse en un pilar bdsico: la motivacion.

Daniel Pink esuno de los autores claves sobre la motivacién y en sus manuales explica

claramente la unidn entre el clima laboral y la motivacion:

“Trabajar es algo tan natural como jugar y descansar, y que, bajo las condiciones adecuadas, el
ser humano aceptara e incluso buscard este tipo de responsabilidad. La mayoria de las personas
se mueven empujadas mas por la motivacion intrinseca que por al extrinseca, es decir, les
importa mas la satisfaccion que les puede reportar un determinado trabajo que las recompensas

externas que recibiran por realizarlo.

A largo plazo, las personas motivadas intrinsecamente tienen mas éxito que las que solo buscan
recompensas, porque tienen un fuerte deseo interno de controlar sus vidas. Ademas, suelen

tener una mayor autoestima y mejores relaciones interpersonales.” (Pink, 2010)

Otros autores claves que pueden mostrarnos ideas claves para nuestro plan de accion serian los

siguientes:

La motivacion es un proceso que origina, estimula y direcciona voluntariamente los

comportamientos hacia la realizacion de objetivos. (Ortega, 2016)

La motivacién juega un papel muy importante para que el trabajador o trabajadora logre una
maxima productividad y calidad en su puesto de trabajo. Para identificar la problematica es

necesario analizar las principales causas del mismo. De las cuales se destacan el ambiente
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laboral; entendiendo que un ambiente de trabajo turbio servira para acrecentar los sentimientos

negativos.

La motivacién laboral es una técnica esencial en las empresas que se basa en mantener a los
empleados con un alto estimulo en el cual ellos puedan desarrollar actitudes positivas, las cuales
puedan mejorar su desempefio en el trabajo y asi lograr los objetivos establecidos. (Fxtrader,

2012)

El concepto y las teorias de la motivacidn no se han dado solo en el siglo XXI, sino que se han ido

desarrollando a lo largo de la historia.

McGregor, citado por Arrechedora, retomé los estudios de Maslow y desarrollé varios estudios
gue terminaron convirtiéndose en su obray razén de vida. Trabajé entonces con el lado humano
de la empresa, la psicologia industrial y las condiciones necesarias para ser un administrador

profesional. Generd entonces un trabajo tedrico comparando lo que él denominé una doble

teoria,laXylaY.

a) La teoria X expone que la mayoria de las personas sienten repugnancia por el trabajo.
Por lo tanto, haran todo lo posible por evitarlo, de alli que los trabajadores deben ser
obligados con castigos para que lo hagan. Otra premisa en esta teoria es que la mayoria
de las personas prefieren ser dirigidas. De esa forma evitan la toma de decisiones y las

cuotas de responsabilidad.

Ademas, para los cientificos que avalan esta posicidn, las personas comunes tienen pocas
ambiciones, lo que las lleva a necesitar mucha seguridad. Por lo tanto, las organizaciones deben
desarrollar mecanismos de supervision muy estrictos. Por eso son necesarios los supervisores y

las revisiones continuas.

El liderazgo se ejerce pues de manera autoritaria y sefialando lo que cada uno debe hacer y
como. Las normas son estrictas y se establecen fuertes sanciones, coacciones y medidas
punitivas para mantener a los empleados trabajando. Se usa el dinero y la remuneracion como

elemento basico de motivacion.

b) En la Teoria Y, se plantea una visién diferente del ser humano; se parte de que a las
personas les gusta tomar riesgos y no siempre las respuestas son iguales en
circunstancias parecidas. Por lo tanto, los trabajadores existen en un estado de

permanente incertidumbre.
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Por otra parte, se considera que la actividad fisica e intelectual laboral es normal, es igual a la
del juego o el descanso, por lo que el desgaste no es un castigo, es propio de la existencia misma.

En consecuencia, si por el trabajo las personas obtienen algln beneficio, lo haran gustosas.

Si los trabajadores en consecuencia tienen decisidon propia, entonces no es ldgico castigarlos
para que trabajen. Simplemente las personas pueden direccionar su actividad y auto controlarla
de acuerdo con su meta. En funcién de esto, si la organizacién le presenta al trabajador las
recompensas adecuadas, él las asumira como reto personal. Asi el trabajador correctamente
motivado, no sélo aceptara la responsabilidad, sino que buscard nuevas metas. Su nivel de

aprendizaje sera superior y encontrara soluciones que aportard a la organizacion.

En este sentido es la direccién de la empresa la que debe organizarse de tal manera que el
trabajo fomente dicho desarrollo y permita al trabajador cumplir no solo unos objetivos a los
qgue no se siente ligado, sino que ademas en el proceso de alcanzar las metas de la empresa
pueda alcanzar también las propias metas. También se valora que el compromiso es mayor
cuando se observa un reconocimiento de sus logros, y que aplicar las capacidades de los
trabajadores puede generar soluciones a problemas organizativos imprevistos o para los que la

direccion no tiene una solucién valida.

Se trataria pues de ejercer un liderazgo que permita la participacion y la confianza, en que se
aprecie la labor del trabajador, en que se amplie y enriquezca el trabajo y responsabilidad
personal (por ejemplo, mediante la delegacidn de responsabilidades) y que se enfoque a la

consecucién de objetivos en vez de a la autoridad y el poder personal.)

Pérez, Moreno y Reyes (2018) citan a Herzberg segln el cual la motivacion de las personas

depende de dos factores que se explican a continuacion:

a. Factores higiénicos: Corresponden a la perspectiva ambiental y constituyen los
factores que las empresas han utilizado habitualmente para lograr la motivacién del
personal. Sin embargo, los factores higiénicos poseen una capacidad muy limitada para

influir en la conducta los trabajadores.

Cuando estos factores son dptimos, simplemente evitan la insatisfaccién, puesto que
su influencia en el comportamiento no logra elevar la satisfaccion de manera sustancial
y duradera. Cuando son precarios, producen insatisfaccidon y se denominan entonces

factores de insatisfaccion.
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b. Factores motivacionales: Tienen que ver con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes relacionados con el cargo en si, produce un resultado de satisfaccion
perdurable y un aumento de la productividad muy por encima de los niveles corrientes.
El término motivacién encierra sentimientos de la realizacién, de evolucidén, y de
reconocimiento profesional, manifiestos en la ejecuciéon de tareas Ideales que

constituyen un gran desafio y tienen bastante trascendencia para el trabajo

Los mismos autores citan a Clayton Alderfer como el autor que ha remodelado la jerarquia de
Maslow para ajustarla con los resultados de la investigacion empirica. A su jerarquia remodelada

de las necesidades se le llama teoria ERC.

La teoria ERC argumenta que las necesidades satisfechas de orden inferior conducen al deseo
de satisfacer necesidades de orden superior; pero las necesidades multiples pueden operar al
mismo tiempo como motivador, y la frustracién al intentar satisfacer una necesidad de nivel

superior puede dar como resultado la regresién a una necesidad de nivel inferior:

a. Existencia: Remite a la provision de nuestros elementales requisitos materiales de
subsistencia. Comprende las que Maslow consideraba necesidades fisioldgicas y de
seguridad. Dentro de una organizacion se incluyen: los salarios, beneficios, sociedad, las
condiciones ambientales de trabajo y la politica organizacional sobre seguridad del

trabajo.

b. Relacion: El deseo que tenemos de mantener vinculos personales importantes. Estos
deseos sociales y de estatus exigen, para satisfacerse, el trato con los demas. A través
de la relacion de trabajo, se establecen derechos y obligaciones entre el empleado y el
empleador, este ha sido el principal acceso de los trabajadores a sus derechos y

beneficios asociados con el empleo, en areas de trabajo y de seguridad social.

c. Crecimiento: El anhelo interior de desarrollo personal. Aqui se incluye el componente
interior de la categoria de estima de Maslow y las caracteristicas propias de la
autorrealizacidn. El crecimiento en el trabajo es una funcién esencial de la gestion que

tiene beneficios tanto para la empresa como para los empleados

En conclusidn, podemos afirmar que el trabajador aspira a obtener de su trabajo unos beneficios
econdmicos y extra salariales y una vez obtenidos, esa posiciéon pasa de ser la deseada a la
posicion habitual, por lo que el trabajador continuamente deseard que su trabajo le aporte

continuamente nuevos beneficios, ya sean econdmicos y/o beneficios extra salariales.
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EXPERIENCIAS: ORGANIZACIONES CON BUEN CLIMA LABORAL

La web EAE Business School hace un repaso de empresas en las que se genera buen clima laboral

utilizando diferentes métodos, de entre las cuales podemos destacar las siguientes.

En primer lugar, la empresa Bimbo es una multinacional que fomenta el empoderamiento del
personal y favorece el buen clima laboral de diferentes maneras. Por ejemplo, cuenta con grupos
de empleados que se encargan de un producto concreto. Estos trabajadores son responsables
de la mejora del producto en cuestion, pero también del método de trabajo, de las
caracteristicas del packaging, del marketing, entre otras cuestiones. Asi el equipo esta
comprometido con mejorar la calidad, el proceso de informacién y las estrategias de negocio,

es decir comprometidos con un producto en concreto.

Por otro lado, podemos hablar de McDonald’s. En esta empresa todos los empleados tienen la
libertad de realizar pequefias acciones haciendo uso de los recursos de la empresa, siempre que
estas tengan como objetivo garantizar la mejor experiencia del cliente. Asi, si acudes al
mostrador diciendo que la hamburguesa esta fria, que las patatas estan duras o que el refresco
tiene demasiado hielo, el empleado tiene la libertad de entregarte otro producto en sustitucién

cuando él asi lo considere.

Otra empresa lider que fomenta el empoderamiento y el buen clima laboral es Google, lider
mundial en innovacidn, se esfuerza por ofrecer un entorno de trabajo creativo e inclusivo. La
compafia anima a sus empleados a interactuar con personas de otros departamentos. Ademas,
cuentan con una herramienta de gestion que permite a los trabajadores de toda la empresa
involucrarse en las reuniones, haciendo preguntas y participando en la creacién de nuevas ideas.
Mas aln, los ingenieros pasan el 20% de su semana trabajando en proyectos que les interesan

personalmente.

Otra compafiia a destacar es Yum Brands, lider mundial de comida rapida en numero de
restaurantes (gestiona KFC, Pizza Hut y Taco Bell, entre otras marcas). La empresa apostd por
una politica de empoderamiento de cada empleado que puede tomar cualquier decisién que no
implique gastar mds de 15 ddlares, es decir, el precio de una pizza grande. Asi los trabajadores
pueden aliviar a los clientes insatisfechos, lo que se ha traducido en una mayor lealtad, un

aumento de los clientes y, por supuesto, un aumento de los beneficios.

Los empleados de los hoteles Ritz-Carlton pueden gastar hasta 2.000 délares, siempre que sea
para mejorar la experiencia de un huésped, manejar una queja o solucionar un problema. El

empresario Peter Shankman contd que en una ocasion una empleada le compré un nuevo tubo
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de pasta de dientes porque noto que le quedaba poco. Estaba tan impresionado que twitted una

foto, lo que supuso miles de ddélares en reservas para los hoteles de la compaiiia.

Por ultimo, el Banco de América Central en el cual los empleados de la compaiiia tienen total
libertad para aportar sus ideas sobre nuevos productos para lanzar al mercado o sobre mejoras
en productos ya existentes. De hecho, muchos de los productos que ofrece esta institucion han
sido creados por los trabajadores. Gracias a esta estrategia el Banco de América Central tiene
una gran gama de productos. Y es que los trabajadores se ponen en el lugar de los clientes y

crean lo que verdaderamente necesitan.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Mejorar el clima laboral del personal técnico de cuidados auxiliares de enfermeria en la

residencia de Personas Mayores de Romareda.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Conocer el nivel de calidad de vida profesional de los trabajadores (técnicos de cuidados
auxiliares) en la Residencia Romareda.

e Mejorar la calidad de vida de los trabajadores/as y en consecuencia la de los residentes
en la Residencia de Personas Mayores Romareda.

e Favorecer que la sociedad aragonesa conozca la realidad de los centros residenciales.
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METODOLOGIA

DISENO DE ESTUDIO

Se trata de un estudio cuasiexperimental?, en concreto un estudio comparativo antes/después
del plan de accion sin grupo control paralelo. Con este disefio se pretende valorar si mejora el
clima laboral, disminuye el absentismo entre los trabajadores de los diferentes colectivos y

ademas mejora la calidad asistencial hacia los residentes.

En primer lugar, se realizara un estudio piloto con una muestra pequefia y una vez se obtengan

datos de su eficacia se pasara a desarrollarlo al resto de la residencia.
CONTEXTO GEOGRAFICO Y TEMPORAL DEL ESTUDIO

El estudio piloto se realizard en el mdédulo uno de la Residencia de Mayores Romareda de
Zaragoza durante el periodo 2020-2022. En primer lugar, se realizard la encuesta
sociodemografica y CPV-35 (Anexo 4) a los trabajadores con el objetivo de analizar el clima
laboral antes de comenzar el plan de accion, otra hacia la mitad del proceso y por ultimo otro al
finalizarlo para evaluar los resultados. De este modo se comprobara si el plan de acciéon ha
tenido el efecto deseado o por el contrario habria que implementar otras acciones
complementarias. En el caso de que la evaluacidn de las medidas ejecutadas fuera positivo, se
valorard la aplicacién de este método y los restantes mddulos asistenciales que componen la

residencia

Ademas de los datos objetivos obtenidos, se irdn observando los cambios en cuanto a la vida
diaria de pequefios gestos entre trabajadores para observar si el plan esta siendo efectivo,

realizando asi una evaluacidn continua del proceso.
POBLACION DEL ESTUDIO

Se estima que el numero de participantes en el estudio piloto, sera de 20 personas

aproximadamente con un perfil de técnicos de cuidados auxiliares, en adelante TCAE.

L Estudio cuasiexperimental: se trata de un estudio sin grupo control paralelo en el que se estudia la
eficacia de una intervencién analizando los datos antes de comenzar y una vez se ha finalizado
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a. Criterios de inclusion

e Los trabajadores que lleven 6 meses como minimo de tiempo trabajando en la

residencia y se prevea una duraciéon de mas de un ano.

e Todos los trabajadores que estén de acuerdo con formar parte del estudio y

tengan firmado el consentimiento informado.
b. Criterios de exclusion

e Los trabajadores que lleven menos de 6 meses tiempo trabajando en la

residencia o se prevea una duracién inferior a un afo.

e Todos los trabajadores que no deseen formar parte del estudio y no hayan

firmado el consentimiento informado.

CONSIDERACIONES ETICAS Y CONSENTIMIENTOS PARA LA REALIZACION DEL ESTUDIO

Se solicita autorizacién a la autora de la encuesta CPV-35 para su uso. Una vez obtenida su
autorizacién se inicia la puesta en marcha del estudio en la Residencia Romareda. (Esta

autorizacion se refleja en el anexo |)

Se estima oportuno realizar una reunidn inicial con la directora de la Residencia de Mayores
Romareda para explicarle nuestro objetivo con este trabajo y el plan de accidn que se pretende

realizar.

Una vez explicado el disefio de nuestro estudio, se le entregara a la direccion del centro por

escrito toda la informacidn para que pueda valorarlo y autorizarlo.

Si la respuesta de la direccién del centro es positiva, se concretara una nueva reunion en la que
trabajaremos las necesidades en cuanto a espacios necesarios para la realizacién del plan de

accion y el tiempo que seria necesario invertir por parte de los trabajadores.
En el caso que se quieran publicar los resultados se pedira autorizacién al Comité de Etica.

PROCEDIMIENTO

Para llevar a cabo este estudio se procederd, en primer lugar, a pedir colaboracidn y el permiso

a la direccién del centro. Esta autorizacién esta reflejada en el anexo .
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Tras la aceptacion, se seleccionara a los trabajadores/as y se citard a una sesion explicativa en la
gue se dard toda la informacidn relativa al estudio en la que podrdn preguntar todas las dudas
gue les surjan. Posteriormente se les entregara el consentimiento informado. Tras unos dias, se
volvera al centro donde se resolveran mds dudas y se recogeran los consentimientos informados

de todos los trabajadores/as que quieran participar en el estudio.

ACCESO Y RECOGIDA DE LA INFORMACION

La fuente de informacion son los trabajadores/as de la Residencia de Mayores Romareda de

Zaragoza que trabajan en el médulo 1.

Los trabajadores/as de la residencia recibiran la informacién sobre el estudio y si estan de
acuerdo en su participacion firmaran el acuerdo de consentimiento para ello. Esta informacién

esta reflejada en el anexo lll.

Una vez aceptada la participacidn, se procederd a responder el cuestionario previo a comenzar
con el plan de accién, que volveran a responder a mitad y al final de este. El cuestionario serd

totalmente andnimo para asi garantizar la proteccién y el anonimato de los datos.

Se utilizara el cuestionario de calidad de vida profesional CVP-35 (Cabezas, 2000). El cuestionario

CVP-35 se encuentra en el anexo IV

Dicho cuestionario CVP-35 realiza una medida multidimensional de la calidad de vida
profesional. Consta de 35 preguntas, que se responden en una escala de 1 a 10, se marcara con
una X en funcién de la conformidad o no con las afirmaciones. Siendo: nada (valores 1y 2), Algo

(valores 3, 4 y 5), Bastante (valores 6,7y 8) y Mucho (valores 9y 10).

El CVP-35 consta de 35 items, cada uno de los cuales puntida de 1 a 10. Los items pueden

agruparse en tres subescalas sumarias segun Martin, Cortés y Morente (2004):

e «Apoyo directivo» (12),
e «Cargas de trabajo o demandas» (11)

e «Motivacion intrinseca» (10);

Quedarian dos items que no se engloban en otras categorias («Calidad de vida en el trabajo» y

«Capacidad para desconectar»).
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El cuestionario se completa con tres cuestiones adicionales: utilidad que pensaban los

trabajadores tendria la encuesta, afios de vinculacién con la empresa y categoria profesional.
Dimensién: Apoyo directivo o emocional

Quemarse por el trabajo, también conocido como sindrome de burnout, es un concepto que da
explicacion al progresivo deterioro de los cuidados y atencién profesional a los usuarios.
Responde al estrés laboral crénico que ocurre con frecuencia en los profesionales sanitarios que
trabajan en contacto directo con sus usuarios. Al definir Burnout aparecen condiciones no
deseables como estrés laboral, desgaste emocional, fatiga, ansiedad, etc. El apoyo directivo
debe existir en toda empresa para favorecer el bienestar del trabajador y es fundamental

brindarlo, entre otros aspectos, para que no aparezca el sindrome.

Esta constituida por los items: 2, 3, 4, 5, 10, 11, 14, 16, 20, 22, 23, 28 y 30.
Dimensién: Carga de trabajo o demanda

La carga de trabajo es la cantidad de tareas y funciones a asumir, y estd en relacién directa con
la calidad y caracteristicas de los cuidados; dependiendo de ello la evolucién del usuario es

diferente, asi como la respuesta al tratamiento.

Esta constituida por los items: 1, 6, 7, 8, 17, 18, 19, 21, 24, 25y 33
Dimension: Motivacion intrinseca

La motivacion intrinseca es el motivo de llevar a cabo una accién cuando no hay recompensa
externa de por medio. Las acciones se realizan sélo por su interés o la satisfaccién personal que
deriva de su realizacion. Se basa en necesidades internas de competencia y autodeterminacion.
El individuo es considerado como un agente activo, orientado hacia la eleccién de su conducta
a partir de la evaluacién tanto de necesidades psicoldgicas como de oportunidades presentes

en su entorno.

Esta constituida por los items: 9, 12, 13, 15, 26, 27, 29, 31, 32y 35.
Dimension: Calidad de vida profesional percibida

La Calidad de Vida Profesional es la sensacidn de bienestar que pueden experimentar las
personas, y representa la suma de sensaciones subjetivas y personales de sentirse bien. El tener
calidad de vida en el trabajo actla sobre aspectos importantes para el desenvolvimiento
psicolégico profesional del individuo y produce motivacién para el trabajo, capacidad de

adaptacion a los cambios, buen ambiente de trabajo, creatividad y voluntad para innovar o

20



aceptar cambios en la empresa. El trabajo es una actividad humana individual y colectiva que
requiere de esfuerzos, aptitudes y tiempo. Los individuos lo llevan a cabo a cambio de
compensaciones econdmicas y materiales, pero también psicoldgicas y sociales que contribuyen
a sus necesidades. El personal de Enfermeria se encuentra sometido a altos niveles de estrés,
gue se transforma en situaciones de insatisfaccidon. El sindrome de Burnout, descrito por
Maslach (1976), es consecuencia del estrés laboral crénico que suele aparecer en profesionales
gue mantienen una relaciéon de ayuda constante y directa con otras personas. Soportan una
sobrecarga de trabajo duradera con gran dedicacién, y tienden a atender al cliente en la misma
medida en que perciben que son tratados por la empresa en que trabajan. En 1981 Maslach y
Jackson lo definen como una respuesta inapropiada a un estrés emocional crénico, 14 con

ciertas caracteristicas ya descritas anteriormente. Esta dimensién corresponde a la pregunta 34.

En una escala del 1 al 10 el instrumento CVP-35 constituye una herramienta importante para
evaluar la CVL (calidad de vida laboral) en trabajadores del sector salud, debido a que estima la
evaluacion de las condiciones objetivas de trabajo, aspectos relacionados con la estructura de
la organizacidn y aspectos psicoldgicos involucrados (carga laboral, apoyo del directivo,
motivacion intrinseca); adicionalmente, este estudio aporta evidencia preliminar del adecuado

funcionamiento técnico (confiabilidad) de este instrumento.
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VARIABLES DEL ESTUDIO:

1) Variables a estudio:

a) Variables independientes

i) Edad
ii) Sexo
iii)  Antigliedad laboral
iv)  Situacién laboral
b) Variable dependiente

i) Respuestas de la encuesta CVP-35.

2) Definicion de variables a estudio

a) Variables independientes:

i) Edad: variable cuantitativa
ii)  Sexo: variable dicotémica
iii)  Antigledad laboral:

(1) Menos de 6 meses
(2) 6 meses a1 afio
(3) 1afio a3 afios
(4) Mas de 3 afios
iv)  Situacién laboral:

(1) interino
(2) fijo
(3) sustitucion IT

b) Variable dependiente:

i) Respuestas de la encuesta CVP-35.

(1) nada (valores 1y 2),
(2) Algo (valores 3,4vyD5),
(3) Bastante (valores 6,7y 8)

(4) Mucho (valores 9y 10)
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Se analizara los resultados de la encuesta segun las diferentes dimensiones y posteriormente se
analizara si existe correlacion entre alguno de los datos sociodemograficos o laborales entre las

diferentes respuestas de la encuesta.

ANALISIS ESTADISTICOS

Para la recogida de los datos se clasificara en el programa Microsoft Office Excel 2010.
Posteriormente estos datos se importardn al programa estadistico denominado Statistical

Package for Social Sciences (SPSS) para Windows en versién 20.0.

El analisis descriptivo se realizard a través de tablas de frecuencia para las variables de sexo,

edad y situacidn laboral y su representacién grafica se realizaria a través de graficos de barras.

Posteriormente se procederia a estudio bivariado entre los resultados obtenidos la primera vez

gue se pasara la encuesta CVP-35 y la otra al finalizar el plan de accién.

TIMING

Debido a la situacién de pandemia se pospondra la recogida de datos de la encuesta alrededor
de 6 meses para que no se vean alteradas por la situacién traumatica que ha supuesto para los

trabajadores socio-sanitarios tal situacion. De este modo todo el plan se vera retrasado.

Por otro lado, el plan de comunicacidn se trata de algo circular, es decir no tiene un principio y
un fin establecidos si no que se iran realizando distintas aportaciones durante la realizacion de

todo el plan de accién.

Ademas, si se observa que tiene un efecto positivo para la residencia se continuaran realizando
campafias de difusidn o diferentes medidas de comunicacién tanto interna como externa para

seguir favoreciendo el buen clima en el centro.
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ACTIVIDADES
2020

FEBRERO

Analisis de la
situacién y
recogida de
datos

Elaboracion del
proyecto

Inicio del plan de
accion:
Comunicacién
externa

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Inicio
Comunicacion
interna

Inicio
empoderamiento
del personal

ACTIVIDADES
2021

FEBRERO

Comunicacion
externa

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JuLiO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Comunicacion
interna

Empoderamiento
del personal

Recogida de los
datos

Analisis e
interpretacion

Elaboracién del
informe final.
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RECURSOS

El proyecto planteado en nuestro Trabajo de Fin de Master no exige financiacidn externa. Sera

desarrollado con dedicacién propia del personal que ya estamos alli.

Si necesitara inversidén en tiempo para creatividad y desarrollo de las actividades del plan de

accion

Sin embargo, hemos decidido crear una bolsa de gastos para imprevistos de 1000 euros. Lo

hacemos de forma intuitiva dado que no se prevén grandes inversiones.

a) Personales: las personas encargadas de desarrollar el plan de accidn seran las mismas que

lo han ideado y las mismas que lo controlardn y lo evaluaran.

b) Materiales: los materiales necesarios inicialmente para reuniones y planificacién del
proyecto piloto son: una sala de juntas o reuniones, una pizarra, rotuladores, posit y un

ordenador. Dicho material y espacio esta disponible en la residencia Romareda.

RESIDENCIA DE MAYORES ROMAREDA

La Residencia para Mayores Romareda es un centro de servicios sociales publico especializado

en personas mayores.

Dispone de 216 plazas para personas mayores de 65 afos con grado dependencia reconocido
por el Instituto Aragonés de Servicios Sociales. De ese total de plazas, 4 de ellas son para
estancias temporales para descanso o por situaciones sobrevenidas en el cuidador principal de
un mes prorrogables por otro mes, y otras 4 para estancias nocturnas, desde las 19:00 h hasta
las 11:30 h del dia siguiente, ayudando asi al descanso y alivio nocturno del cuidador principal.
Este ultimo suele ser un recurso puente a otro, como el residencial y especifico para las

demencias que cursan con agitacion nocturna preferentemente.

El 85% de los residentes tienen reconocido grado Il de dependencia por lo que precisan ayuda
para realizar todas o casi todas las actividades basicas de la vida diaria. Hablamos desde comer,
vestirse, asearse, moverse, ir al retrete, entre otras. Se trata de personas que se engloban dentro
de lo categorizado como anciano geriatrico, es decir, afectado por pluripatologia relevante,
tendencia a la discapacidad y/o dependencia, y frecuentemente con condicionamientos

psicoldgicos y sociales.
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Casi el 7% de los residentes se encuentran con capacidad juridica de obrar disminuida tutelados

por la Diputacidn General de Aragdn por riesgo de exclusidn social.

La residencia es un lugar donde generalmente las personas o residentes son llevadas por sus
familias o son acompafiantes de sus conyuges. Este centro se convierte en su vivienda habitual,
su hogar, y la mayoria de estas personas pasaran aqui lo que les reste de vida. Por todo esto se

puede considerar que los trabajadores llegan a formar parte de su familia.

En el centro ademas también pueden recibir atencién sanitaria debido a la formacidn de
nuestros trabajadores y los medios de los que disponemos lo que nos convierte en una

residencia autébnoma y competente.

Estas consideraciones son fundamentales e importantisimas y nos deben hacer pensar en que
el usuario/residente es un ser completo con necesidades bioldgicas-psicoldgicas-sociales-
espirituales-materiales que el personal como equipo multidisciplinar que trabaja en servicios

sociales publicos deben tener la obligacion de satisfacer favoreciendo su bienestar y su confort.

Residencia Romareda es un edificio organizado por plantas, tiene tres alturas. En la planta calle
se encuentra la recepcién, la cafeteria, lavanderia, vestuarios, zona de mantenimiento,
almacenes, cocina, comedor general, despachos, salén de actos, capilla, sala de juntas,

biblioteca, jardines.

Independiente en su gestién y personal, pero en las instalaciones se situa también el Centro de

dia Romareda.

Toda la residencia estd rodeada por una valla con vigilancia, zona ajardinada y un parking.

En la primera planta estan ubicados los despachos, y dos mddulos con residentes: la UCE (unidad
de cuidados de enfermeria) y el médulo 1 que cuenta con un comedor propio y habitaciones

individuales y dobles.

En la segunda planta se encuentra el médulo 2 y 3 en los que existe un comedor propio y

habitaciones dobles e individuales para los residentes.

Y por ultimo en la tercera planta se encuentra el médulo 4 y médulo 5 con zonas comunes para

los residentes y sus habitaciones tanto dobles como individuales.

Cada mddulo es auténomo en cuanto a personal, es decir, tiene una plantilla especifica para
atender a los usuarios que alli residen. Los TCAE estan organizados por cartones de trabajo

donde vienen reflejados todos los residentes, repartidos para equilibrar las cargas de trabajo.
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Aunque existe organizaciéon comun a todos los mddulos, cada uno se comporta como un
pequefio microclima y existen pequenas diferencias entre grupos pues cada uno aporta mejoras

gue adapta a sus peculiaridades.

En todos los mddulos hay residentes con todas las caracteristicas, pero principalmente se

reparten de la siguiente manera para equilibrar cargas de trabajo.

Moédulo UCE: dispone de 20 camas + 2 llamadas de enfermeria, para ser usadas ante una
necesidad sobrevenida de un residente o por empeoramiento importante de su salud que
requiera una atencién mds meticulosa. Son residentes que dentro de una dependencia
grado Il presentan mayor rigidez, mayor dificultad para la alimentaciéon por presentar
disfagia, mayores lesiones en la piel, y por ello requieren mds tiempo para realizar los

cuidados basicos.

En UCE hay un equipo fijo de 14 técnicos de lunes a domingo y 2 mas los fines de semana.

Modulos 1, 2 y 3 son caracteristicas similares, con 40 camas. Los residentes tienen grado de
dependencia Ill, pero también hay alguno con grado Il y/o supervision. Poseen cierto grado
de autonomia para algunas de sus necesidades (por ejemplo, algunos comen solos o

colaboran en su higiene, etc.)

En estos médulos hay un equipo fijo de 16 técnicos de lunes a domingo y 2 mas los fines de

semana.

Modulo 4 con 34 camas. Los residentes tienen principalmente deterioro cognitivo
provocado por demencias tipo Alzheimer y con una peculiaridad, muchos caminan por lo
qgue necesitan de un espacio fisico para moverse, pero seguro para evitar accidentes y
pérdidas por lo que es preciso un mdodulo cerrado de donde pueden salir y entrar, pero
siempre acompafiados de sus familiares y/o personal de la residencia. Precisan supervision

constante para todas las actividades basicas de la vida diaria.

En este médulo hay un equipo constante de 18 técnicos de lunes a domingo y dos mas los

fines de semana.

Moédulo 5 con 40 camas. Los residentes de este mddulo presentan escaso deterioro
cognitivo lo que les convierte en usuarios bastante auténomos para participar y decidir

sobre sus cuidados. Algunos presentan gran dependencia fisica para moverse.
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En este mddulo hay un equipo de 14 técnicos de lunes a domingo y dos mas los fines de

semana.

La estructura arquitectdnica de los mddulos o plantas es similar. Hemos decidido central el
proyecto piloto en el Mddulo Uno al ser considerado un mddulo estdndar en cuanto a
numero de residentes y caracteristicas fisicas y cognitivas de los mismos. Ahi donde hemos

cogido la muestra de trabajadores/as para hacer nuestro estudio.

MODULO 1 RESIDENCIA DE MAYORES ROMARADA

Al salir del ascensor se encuentra un pequenio recibidor con 4 sillones y una mesita redonda. A
la derecha y tras a atravesar las puertas corta incendios se entra al médulo. Primeramente, se
encuentran 4 habitaciones individuales con bafio propio que son utilizadas por residentes con
mayor grado de autonomia. A la izquierda se encuentra el control de enfermeria con su
ordenador para trabajar, un aseo y un cuarto de descanso. Enfrente estan los cuartos de lenceria
sucio, lenceria limpia (es un almacén donde hay ropa, panales, guantes, cinturones, etc.) y el
cuarto de enfermeria (donde hay farmacos, material fungible para curas, una nevera con
medicacidn). Llegamos a la plaza central que es un nuevo distribuidor, pero esta vez de
habitaciones de residentes. A la derecha (plaza uno) un bafio geriatrico con todo lo necesario
para dicho menester. Habitaciones dobles con bafio y al fondo del ala un comedor, habilitado
para juntar a los residentes en las horas de las comidas y asi supervisar o dar de comer. Dentro
hay un pequefio office con nevera, lavavajillas y armarios con almacenaje de algunos alimentos

(galletas, leche, zumos, yogures, gelatinas, etc.). También hay un bafio.

Desde el distribuidor central (plaza dos) mas habitaciones. Dos dobles con bafio y tras unas
puertas divisorias otros dos bafios geridtricos y 8 habitaciones individuales sin bafio, mas o
menos del mismo tamafio. También hay dos aseos (solo vater) y una pequefia zona de reunién

y descanso.

Nuevamente desde el distribuidor central y a la izquierda se encuentra la plaza tres que es muy

similar a la plaza dos.
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SITUACION ACTUAL CON DATOS OBJETIVOS Y SUBJETIVOS

La Residencia Romareda es un centro de trabajo donde desempefian su labor muchas categorias
profesionales. Todas importantes para que el residente esté bien atendido. Sin embargo, el
personal mds numeroso de atencidn directa son los Técnicos en cuidados auxiliares de
enfermeria (TCAE). Son el personal mas numeroso debido a que su actividad es imprescindible

para el buen funcionamiento de la residencia y para la buena calidad de vida de sus residentes.

Hay 106 puestos de TCAE, todos los técnicos son funcionarios de carrera, interinos o estan
cubriendo una baja en la Administracién Publica de Aragdn. Esto supone que han aprobado una
oposicidn al superar todas las pruebas, o al menos un examen para poder estar en la bolsa

especifica de la Diputacidon General de Aragdn para servicios sociales.

A los 106 hay que afiadir otros 6 puestos ocupados por personas con puesto adaptado debido a

enfermedades de diferentes caracteristicas y por salud laboral.
Ademas, en 2019 hubo otros 5 puestos mas de TCAE con un contrato por acimulo de tareas.

En el recuento de absentismos y rotacion de TCAE durante el afio 2019 sélo se han tenido en
cuenta los 106 puestos de técnicos que realizan todas las tareas y funciones propias de su
profesion. En la recogida de los datos no se tiene en cuenta el nivel de absentismo del personal
que tiene el puesto adaptado ya que es mas alto que el de la media del resto de trabajadores.
Las funciones y tareas de los TCAE son fundamentales y la percepcién de calidad que tienen los

clientes, sean residentes o familiares, se basa principalmente en ellos.

Hemos recogido datos de manera objetiva para visualizar:

Cuestionario
Clima
Laboral

Absentismo Rotacidén de REVEN

Laboral personal Laborales
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ABSENTISMO LABORAL

Se han tenido en cuenta los dias que los TCAE faltan a trabajar por toda la jornada o por tiempos
parciales. Son todos aquellos recogidos en convenio por Funcidn Publica a los que tienen
derecho (que no obligacidn) pero no se sustituye con el contrato de otro efectivo, y se deben

asumir por el resto del equipo.

Permisos familiares, médicos, formacidon, deber inexcusable, elecciones, cambios de domicilio,
permiso por matrimonio, permiso sin sueldo, dias hasta que una persona con incapacidad
transitoria es sustituida, o personas que han estado de baja y al regresar de alta cogen las

vacaciones correspondientes del 2018, p10, entre otros.

Se han obtenido los siguientes datos:

N° JORNADAS DE ABSENTISMO DE TCAEs DE TRABAJO EN

2019
[ N° JORNADAS
150
100
50
0

MODULO UCE MODULO1 MODULO2 MODULO3 MODULO4 MODULOS5

Grafico: Fuente propia

N2 de jornadas de absentismo de TCAE por mddulo. Los datos obtenidos se interpretan de la
siguiente manera: en el médulo UCE se contabilizaron 72 jornadas de absentismo, lo que supone
que cada técnico falté una media de 4,5 dias en el afio; en el médulo 1 se contabilizaron 135

jornadas que equivale a 7,5 dias de absentismo por trabajador; en el médulo 2 se registraron
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138 jornadas, lo que supone que cada trabajador falté 7,6 dias; en el médulo 3 se contabilizaron
129 jornadas con 7,1 dias de absentismo por técnico; en el médulo 4 se registraron 135 jornadas
con una media de 6,75 dias al afio por técnico; y en el mddulo 5 se registraron 90 jornadasy 5,6
dias de absentismo por trabajador. En el afio 2019 se computaron un total de 699 jornadas de
absentismo laboral. Dichas jornadas no fueron sustituidas por otros trabajadores, sino que fue

asumido mayor volumen de trabajo por los equipos de cada médulo.

Donde menos absentismos se registraron fue en los mddulos con menos personal y con menos

carga de trabajo fisico: médulo UCE y médulo 5.

Los mdédulos UCE y 5 disponen de 14 TCAE de plantilla fija mas 2 que solo trabajan los fines de
semana. El médulo UCE y el médulo 4 son considerados médulos de descanso por el Servicio de
Medicina Preventiva por las caracteristicas arquitectdnicas, ambientales y del tipo y n? de
residentes que atienden los técnicos. Sin embargo, no se reflejan en los datos que el médulo 4

sea de descanso pues es equiparable a absentismo con los médulos de carga fisica (1-2-3).

N° DIAS DE ABSENTISMO POR TCAE Y MODULO
B No Dias

8 7,6

modulo uce modulo 1 modulo 2 modulo 3 modulo 4 modulo 5

Gréfico: Fuente propia

Ne dias de absentismo por TCAE y médulo. Los datos si reflejan que a menos residentes y menos
carga fisica y mental hay menos absentismo como se objetiva en los médulos UCE y 4. Dando

una media de 6,51 dias por trabajador y afio de absentismo.

31



ROTACION DE PERSONAL

Mide el nimero de TCAE que entran a trabajar y dejan de trabajar por mddulo y afo.
Suponen personas nuevas en el equipo que pueden llegar a generar dificultades de cohesién en
el grupo de trabajo. La rotacidn requiere mayor esfuerzo del resto de compafieros/as debido a
la necesidad continua de formar a los trabajadores/as tanto en capacidades como en la historia
de vida de los residentes y las familias, precisando adaptacion de todo el equipo y residentes;
maxime cuando hay periodos del afio que esta rotacién es muy acusada como son las vacaciones

estivales y el cambio de mddulo en febrero.

Dicha rotacidn esta motivada por peticiones de cambio de médulo, por cambio de equipo,
comisiones de servicio a otros centros sociales, traslados a centros sanitarios (hospitales o

centros de salud), personal que cubre incapacidades

transitorias o vacaciones, etc.

N° DE TCAEs QUE REALIZAN ROTACION EN CADA
MODULO DE TRABAJO

[ No TCAEs

40
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10

Modulouce Modulol Modulo2 modulo3 modulo4 modulo5
Gréfico: Fuente propia

Numero TCAE que realizan rotacién en cada médulo de trabajo. En el médulo UCE, 24 personas

entraron y salieron del equipo de trabajo a lo largo del afio. En el mdédulo 1 lo hicieron 38
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personas. En el médulo 2 fueron 18 personas. En el médulo 3 fueron 36 personas. En el médulo

4 lo hicieron 26 personas. Finalmente, en el médulo 5 rotaron 31 personas.

Asi pues, un total 173 TCAE han entrado o salido de los equipos de trabajo de todos los médulos
en un afio. De esto se deduce que en el médulo 2 el equipo sufrié la mitad de rotacién que el
modulo 1, aun cuando el tipo de residentes es de similares caracteristicas y la estructura
arquitecténica y medio ambiental también. Esto hace pensar en otros factores que influyen en

la decision de las/los técnicos para cambiar de mdédulo.
BAJAS LABORALES

Los datos se han recogido por meses del afio. Se ha diferenciado el tipo de incapacidad temporal

y el nUmero de jornadas mensuales en dicha situacién:
e Enfermedad comun (EC)
e Accidente de trabajo (AT)

e Baja maternal/proteccion de embarazo (PE)

N° TCAEs CON INCAPACIDAD TRANSITORIA POR
ENFERMEDAD COMUN EN 2019

® NC° trabajadores
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Gréfico: Fuente propia

33



Numero TCAE con incapacidad transitoria por enfermedad comun. A lo largo de un afo la
evolucidn de la incapacidad transitoria de los TCAE por enfermedad comin observando los datos
se explica de la siguiente manera. Los periodos del afio que coinciden con la primavera y el otofio
se objetiva un aumento de incapacidades. Coincidentes ademas con los periodos de vacaciones
de Semana Santa vy las fiestas de la patrona de la ciudad de Zaragoza las fiestas del Pilar. Se
mantiene alto en el mes de diciembre y desciende significativamente para los meses de enero,
febrero y los meses estivales. (Durante el afio 2018 se recuperd el 100% del salario estando de

baja por enfermedad comun perdido en el 2012, aprobado mediante Real Decreto 956/2018).

Gréfico: Fuente propia

Numero TCAE con incapacidad transitoria por accidente laboral. En este grafico se plasma el n2

N° TCAEs CON INCAPACIDAD TRANSITORIA POR
ACCIDENTE LABORAL 2019
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de técnicos que han sufrido un accidente laboral in situ o in itinere. Como se observa todos los
meses hay al menos un trabajador en situacién de incapacidad transitoria por accidente laboral

pero no necesariamente se producen todos los meses accidentes laborales.
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N° TCAEs CON INCAPACIDAD TRANSITORIA POR
PROTECCION DE EMBARAZO O BAJA POR MATERNIDAD
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Gréfico: Fuente propia

Numero TCAE con incapacidad transitoria por proteccion de embarazo o baja maternal. Este
grafico arroja los siguientes resultados: en el afio 2019 hubo una media de 2,8 TCAE de las 106
en dicha situacion. La curva del grafico sefiala cudndo empiezan las protecciones de embarazo
o cuando acaban tras un embarazo no llegado a término y la incorporacién de la madre tras la

baja por maternidad.
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N° JORNADAS NO TRABAJADAS POR TCAEs POR ENFERMEDAD
COMUN 2019

[ N° JORNADAS
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Grafico: Fuente propia

Numero jornadas no trabajadas por TCAE por enfermedad comun. Partiendo que una
enfermedad comun puede ser un resfriado o una intervencién quirdrgica que precise meses de
recuperacion, podemos interpretar que en el mes de junio las jornadas no trabajadas por
enfermedad comun fueron casi la mitad que en el mes de diciembre. Se mantienen estables los
tres primeros meses del afio con un descenso importante antes de las vacaciones estivales, para
aumentar notoriamente desde octubre hasta final del afio. Siendo diciembre el mes con mas
jornadas no trabajadas por enfermedad comun. Con las cifras observadas podemos concluir que,
tras el periodo de Navidad, en el mes de enero un gran nimero de TCAE se incorporan a su
puesto de trabajo al disminuir las jornadas no trabajadas. Esto hace un total de 6827 jornadas

no trabajadas por enfermedad comun.
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N°JORNADAS NO TRABAJADAS POR TCAEs POR
ACCIDENTE LABORAL EN 2019

[ N° JORNADAS
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Gréfico: Fuente propia

Numero jornadas no trabajadas por TCAE por accidente laboral. Hay dos situaciones que
merecen especial mencion. En los meses de verano (junio, julio y agosto) donde apenas se
registran jornadas no trabajadas por accidente laboral y el mes de septiembre con un gran
numero. Sin embargo, si hay registrados técnicos en situacién de incapacidad por accidente
laboral. De todo esto se concluye que los accidentes de los tres primeros meses ocurrieron
durante la jornada laboral, pero tras cumplir mas de la mitad de la misma o al finalizar la misma
y que tras ser reconocidos por la mutua se les dio el alta ese mismo dia sin causar jornada de
ausencia del trabajo. Todo lo descrito hace un total de 243 jornadas no trabajadas por accidente

laboral.
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N° JORNADAS DE TCAEs NO TRABAJADAS POR
PROTECCION DE EMBARAZO Y BAJA POR MATERNIDAD
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Gréfico: Fuente propia

Numero jornadas de TCAE no trabajadas por proteccion de embarazo y por baja por maternidad.
Este grafico muestra que durante todos los meses del afio ha habido bajas laborales por este
motivo. Hacen un total de 973 jornadas no trabajadas por proteccion de embarazo o baja por

maternidad.

COMPARATIVA DE JORNADAS NO TRABAJADAS

no jornadas PE
12,1%

no jornadas AL
3,0%

no jornadas EC
84,9%

Gréfico: Fuente propia
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Comparativa de jornadas no trabajadas El grueso del grafico lo ocupan las jornadas por
enfermedad comun, seguidas por las de proteccién de embarazo, y en ultimo lugar los
accidentes laborales. De esto se puede deducir la importante necesidad que genera en nuestro
centro de trabajo tener una bolsa adecuada de personal para cubrir estas ausencias, asi como
el trabajo administrativo y burocratico que derivan estos movimientos. Todos esto favorece la

rotacion interna y externa del personal técnico y se dificulta la cohesién de los equipos.

Una vez expuestos los datos objetivos recogidos durante el afio 2019 en la residencia,
describimos a continuacién observaciones de caracter subjetivo apreciadas por las autoras de
este trabajo que ayudan a comprender la realidad que se analiza. Dicha percepcién esta basada
en los afos de trabajo en la gestién y coordinacién de equipos de centros residenciales d
mayores, y concretamente del mddulo 1 de la residencia Romareda. Entre las cuestiones
observadas entre el equipo de trabajo, y en ocasiones de dificil medicidon para el presente

estudio, se encuentran las siguientes:

e Falta de motivacién por parte del personal asistencial, observado en la actitud con la
que las trabajadoras acuden a su puesto de trabajo

e Estilo de comunicacidn poco asertiva e incluso agresivo entre las trabajadoras.
Hablamos de comentarios del tipo a mi no me pagan por pensar.

e Falta de compafierismo ante situaciones que requieren la reorganizacion del equipo

como el fallecimiento de un familiar, por ejemplo.
ANALISIS DE LA SITUACION

Del andlisis de los datos anteriormente expuestos se deducen las siguientes conclusiones, las
cuales se han analizado rigurosamente para establecer a posteriori un plan de accién adecuado

con el objetivo de mejorar datos en los siguientes afos:

e Laresidencia Romareda es un centro de gran tamafio en el que trabaja un gran volumen
de personas y que requiere por tanto de una buena organizacidn y gestién de recursos
humanos.

e Elcolectivo de TCAE es el mas numeroso del centro residencial, asi como de todos y cada
uno de los equipos de trabajo de cada mddulo. puesto que es el encargado de dar
asistencia directa a los residentes en las ABVD.

e Se observa menor tasa de absentismo en los médulos con menos carga de trabajo fisico,
maodulo UCE y mdédulo 5.

e Existe una alta tasa de rotacién generalizada en todo el centro.
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e Existe también una alta tasa de absentismo por diversas razones como enfermedad
comun, accidente de trabajo, entre otras. Era intencién inicial de este estudio analizar
también la motivacién del personal, de lo que, seguro que se hubieran podido extraer
interesantes resultados, pero no ha sido posible cuantificar esta medida ni relacionarlo
con los datos de absentismo expuestos.

e Algunas apreciaciones dificilmente medibles, pero facilmente observables en el dia a dia
por parte de la figura de coordinacion/direccidn apuntan escasa motivacion en el equipo
de trabajo, existencia de estilos de comunicacién poco Utiles y fuente de conflictos, y

falta de compafierismo derivado de lo anterior.
PLAN DE COMUNICACION

Se mantendrd una reunién con la direccién de la Residencia de Mayores de Romareda en la que
se explicaran los datos obtenidos a través de la encuesta CVP-35 y de rotacidon de personal
extraidos al largo del afo 2019. Una vez expuestos los datos, se presentara el plan de accidn

disefiado especificamente para el médulo 1 de esta residencia (proyecto piloto).

Al finalizar el plan de accién y teniendo en cuenta los datos obtenidos al finalizarlo se le
expondran de nuevo. Si estos son satisfactorios se ampliara el plan de acciéon a toda la residencia

al completo.
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PLAN DE ACCION

La mejora del clima laboral se desarrollara a través de la ejecucién de un plan de accién en el
madulo 1 como programa piloto. El objetivo es desarrollar a lo largo del tiempo este plan en
todos los mdédulos de la residencia, pero para ello se pondra en practica en uno de ellos como

prueba-error, para ver las acciones a continuar y las que deben modificarse.

A tener en cuenta, es importante conocer que algunas de estas lineas de trabajo si que desde
un primer momento se realizaran en toda la residencia, siempre con el objetivo de no perjudicar
el desarrollo del centro ni el clima laboral entre los diferentes médulos con los que cuenta la

residencia.

La direccion y la ejecucion del plan de accidon en si mismo serd un trabajo en equipo de las
personas que estamos creando el plan. Cada una de nosotras aporta algo fundamental y todas
somos igual de importantes, teniendo el mismo peso en la creacién del mismo como en la toma
de decisiones, por lo que se crea una comisién para agilizar los diferentes pasos. Dicha comision
se reunira inicialmente semanalmente y poco a poco esas reuniones serdn mas espaciadas segun

evolucione el plan. Igualmente, si nos encontramos con dificultades seran mas frecuentes.

El plan de accidn como programa piloto se desarrollara durante un periodo de dos afios. Y esta
basado en la mejora de tres areas fundamentales para un clima laboral éptimo para la calidad
asistencial de los residentes del centro. Estas tres areas son diferentes, pero con una gran

relacion entre si:

a) Comunicacidn interna
b) Comunicacidn externa

c) Empoderamiento del personal

Las acciones de cada area se estableceran a lo largo de los dos afios, de este modo se trabajaran
durante los proximos doce meses las tres dreas que consideremos los pilares del clima laboral.
Estos dos afios se podran alargar siempre y cuando se crea necesario, pero ofreciendo también

una puesta en marcha en los mddulos restantes.

Durante todo el plan de acciéon habra dos representaciones claras; La comunicacién y el

empoderamiento laboral.
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COMUNICACION INTERNA

La comunicacidn interna en una organizacion se considera como un conjunto acciones

encaminadas a mejorar la trasmisidn de informacidn entre las personas que la componen.

Se trata de un aspecto fundamental para asegurar un buen clima laboral en un centro, puesto
gue la comunicacidn es un elemento crucial para evitar conflictos interpersonales y facilitar que

los y las trabajadoras se sientan parte de la organizacién.

Asi mismo no resulta menos importante en la cuestion de la comunicacion la figura del lider del
equipo, que debera trabajar para generar canales, facilitar la expresion de ideas de los miembros

del equipo y mostrarse abierto a la escucha.

Asi pues, se proponen las siguientes medidas: desarrollo de un plan estratégico de comunicacién
interna para el médulo 1 de la residencia Romareda y definicion de un estilo de liderazgo

asertivo en la figura de coordinador del equipo.
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mmm Plan estratégico de comunicacion interna

mad Creacion de espacios encuentro

mad Correo electronico para el personal

== Tablon de anuncios

=d Reuniones trimestrales con las TCAES

maml | CAE responsable en cada turno

sa Liderazgo asertivo
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PLAN ESTRATEGICO DE COMUNICACION INTERNA

Disefiar un plan de comunicacién para este mddulo supondra acortar la distancia entre el estado
actual y el que queremos alcanzar. Identificaremos los nudos criticos de nuestro equipo y se

reconoceran posibilidades de mejora.

Para ello, y una vez evaluada la situacién de partida a través de reuniones individuales y grupales
con los miembros del equipo de trabajo, se elaborara un sencillo documento-manual que
contenga especificaciones en la trasmisidn de informacién en situaciones concretas: quién dice,
qgué dice, a quién, para qué, como y cuando. Esas situaciones pueden ser, a modo de ejemplo:
gueja de un familiar, proposicion de una idea de mejora, expresion de un conflicto entre

companieros, falta de material, entre otras.

El contenido de este documento-manual se elaborard con un grupo de trabajadores que
voluntariamente deseen participar y se explicara en reuniones de personal para clarificar su

contenido si fuese necesario.

Los objetivos principales de esta medida

e Garantizar que la informacion llega de forma efectiva a la persona a la que debe llegar
y que tiene competencia para resolver la cuestion a tratar y que de esta forma no haya

una pérdida de informacidn.

e Evitar conflictos entre miembros del equipo por decir las cosas de una forma inadecuada

o en el momento inoportuno.

CREACION DE ESPACIOS ENCUENTRO.

Se habilitard una sala de recreo para uso del personal con el objetivo de mejorar su estado
emocional, amueblada agradablemente informal con objetos de juego que permitan su
utilizacidn recreativa, con el objetivo de desconectar de la exigencia de las tareas del puesto de

trabajo y relacionarse con los compafieros de forma mas liviana.

Para la ejecucioén de esta actuacion se tendria en cuenta la opinién de los miembros del equipo

de cara a crear un ambiente positivo con todas las aportaciones recibidas.

Tomando los resultados que muestran novedosos estudios sobre disefio de interiores y
ambientes de trabajo, se colocarian plantas en toda la sala puesto que la vegetacion proporciona

calma a nuestro cerebro y favorece la motivacién y la creatividad.

44



Dicha sala se podria inaugurar el dia del trabajador, 1 de mayo.

CORREOS ELECTRONICOS PARA EL PERSONAL

Se creara correo electrénico para las TCAES y enfermeras del equipo de forma que todos los
miembros del equipo tengan una cuenta donde les llegue informacién relevante del médulo y

de la residencia.

Se programara también mini cursos formativos de caracter interno para aprender a manejar
esta herramienta, y se facilitard un ordenador para personal de forma que puedan mirar el

correo electrdnico ahi fuera de horario de trabajo o en el tiempo del descanso.

TABLON DE ANUNCIOS

En linea con la anterior medida, se colocara un espacio fisico a modo de tablén de anuncios
donde colgar informacién relevante tanto del médulo como de la residencia, siempre y cuando
sean cuestiones que afecten al personal, y no relacionadas con datos personales de los

residentes.

Este tabléon serd de uso comun de manera que cualquier miembro del equipo podra colgar
informacidn relevante para el resto, evitando asi un canal vertical de informacién de la

coordinadora a las TCAES.

REUNIONES TRIMESTRALES CON LAS TCAES.

Se programaran reuniones trimestrales para que la coordinadora transmita de primera manoy
a todas las trabajadoras al mismo tiempo informacidn relevante relativa a la gestion del mddulo
y del centro que a su vez provenga de direccién y administracion. Estos serdn los lugares para la
transmisién de este tipo de informacion, generando e la coordinadora la figura de referencia y

de vinculo con direccion.

Estas reuniones seran preparadas con anterioridad realizando un guion de los temas a tratar

para gestionar el encuentro de forma eficaz.

TCAE RESPONSABLE DE CADA TURNO PARA TRANSMITIR INFORMACION.

Se designara una auxiliar por turno como responsable de la trasmisién de cuestiones

importantes, evitado asi que se pierda cualquier tipo de informacién y que no se pase al turno

siguiente o al miembro del equipo técnico correspondiente.
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LIDERAZGO ASERTIVO

Dado que la principal tarea del lider de un equipo es encaminar a este hacia una buena
comunicacion entre sus miembros y con ella fomentar el buen ambiente, se implantara una serie
de recomendaciones y pautas bdsicas de actuacion. Si existiera dificultad se podria valorar la
posibilidad de que el lider realizara de forma externa una formacién sobre habilidades de

comunicacion.

El lider del equipo del médulo 1 de la residencia Romareda recae en la figura de una
coordinadora que se encarga de organizar al personal del médulo en cuestion de tareas y
horarios, gestion de planilla de trabajo y festivos, mediar en conflictos entre el personal, entre

otras cuestiones.

Para llevar a cabo un liderazgo asertivo la figura de la coordinadora tendra en cuenta las

siguientes pautas de actuacidn en la comunicacidn con su equipo de trabajo:

e Estar siempre dispuesta a escuchar de forma activa las opiniones de las trabajadoras del
equipo. Asi mismo defenderd una actitud pedagdgica en el manejo de este asertividad,
siendo ejemplo de templanza y serenidad. De esta manera se pretende generar a largo

plazo actitudes y conductas que eviten conflictos entre el personal.

e Capitalizar las quejas. Se tratara por definicion de tomar las quejas planteadas por el
personal como un acto de confianza con la coordinadora por haber facilitado tal o cual
informacidn, y como posibilidades de mejora continua, resolviendo la queja con

actuaciones concretas, de forma realista y dentro de las posibilidades del momento.

e Mediar en conflictos entre miembros del equipo de trabajo. El rol de mediador exigira
actitudes como empatia, imparcialidad, no aconsejar, facilitar la busqueda de una
solucidn entre las partes, y mostrar interés y autenticidad. La resolucion de conflictos
tan pronto como sea posible evitard que sus consecuencias negativas se extiendan al

resto del personal, creando asi mal ambiente laboral.

e Estar dispuesta a acoger y apoyar a las trabajadoras en cuestiones personales
preguntando por su situacidon y escuchando si la trabajadora muestra interés vy
confianza. Ademas, se anticipara, si se cree oportuno en el momento, facilidad para

cambio de turnos o tareas en funcién de las posibilidades.
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COMUNICACION EXTERNA

La comunicacion externa (CE) es la transmision de informacién dirigido a la opinidn publica fuera
de la residencia. Sin embargo, una buena CE va a repercutir en lo que ocurra dentro de la

residencia, influyendo en la vida interior de la misma.
Los Clientes o grupos de interés para nuestro centro son:

e Futuros residentes

e Familiares

e Proveedores

e Administraciones publicas
e Sociedad Aragonesa

e Futuros trabajadores/as

El principal objetivo CE es informar sobre la residencia, en este caso sobre el médulo 1 a la vez

gue actuar e influir sobre la imagen y reputacién para mejorarla.

Siguiendo a Dowling (1996) “una imagen es el conjunto de significados por los que llegamos a
conocer un objeto y a través del cual las personas lo describen, recuerdan y relacionan. Es el
resultado de la interaccidn de creencias, ideas, sentimientos e impresiones que una persona

tiene sobre un objeto”.
Objetivos de mejora en la comunicacién externa:

e Presentar una imagen favorable de la residencia Romareda. Mejorar la reputacion de la

residencia
e Crear linea de comunicacidn entre las familias y la residencia
e Dar aconocer con transparencia nuestro trabajo.
e Crear arraigo en los trabajadores.
e Fomentar confianza en la sociedad aragonesa, ofreciendo calidad y coherencia.

Cuando una persona se encuentra en busqueda activa de empleo si principalmente lo que ha
oido hablar de un centro de trabajo son cosas positivas, coherentes, donde la transparencia es

una maxima, esta claro que tu actitud al trabajar aqui sera inicialmente positiva y confiaras en
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que es una buena empresa, estaras feliz de haber encontrado trabajo aqui. Partir desde aqui ya

es muy bueno.

Después si esto se completa con una Cl de calidad y fiable conseguiremos trabajadores que

sientan pertenencia con la residencia, este sentimiento genera un buen clima laboral.

La CE es una herramienta muy poderosa y muy delicada al mismo tiempo por lo que es

fundamental ser honesto con su uso.

La comunicacién externa se trabajara a través de estas lineas de actuacién:
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Imagen residencia

Jornada puertas abiertas

Visitas a colegios

Comunicacion familias

Felicitaciones Navidenas

Cartas de pésame

Memoria anual personalizada

Transparencia del centro

Fidelizacion de los trabajadores/as

Newsletter

Desarrollo Social

Administraciones Publicas

Proveedores
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PRESENTAR UNA IMAGEN FAVORABLE DE LA RESIDENCIA

Se realizard una encuesta en la sociedad aragonesa* para conocer qué opina la poblacidn de
nuestra residencia. Sera importante conocer lo que dice la poblacidn de diferentes rangos de
edad desde personas de mas de 60 afios hasta personas en edad laboral y conocer lo que opinan

profesionales de otras residencias publicas y privadas.

El rango de edad mds voluminoso en Aragdn es el de los hombres y mujeres entre 45 y 60 afios.
Esta franja de edad usa principalmente la red social de Facebook. Primeramente, se lanzaria la

encuesta a esta poblacion.

Desarrollo de una buena imagen corporativa, atenciéon de calidad, innovacién tecnolégica y

vocacion en el cuidado de nuestros residentes.

JORNADA DE PUERTAS ABIERTAS

Dirigida tanto a futuros residentes y sus familias como a futuros profesionales.

Nuestro centro es de cardcter publico, para acceder se debe cumplir una serie de requisitos
tanto para el residente como para los trabajadores ajustados a la normativa vigente en la
Comunidad Auténoma de Aragdn. Aun asi, queremos mostrar la cara mds amable de estos

centros residenciales.

Objetivo de la jornada de puertas abiertas:

e 12 Impulsar el crecimiento desde dentro de la empresa.
e 29 ransmitir una imagen de nuestra empresa acorde a lo queremos que

conozca el publico

El objetivo principal es mostrar a la sociedad nuestro centro y las actividades que a lo largo del
afio se realizan con y para los usuarios de estos servicios. Ademads de aumentar el conocimiento
en la poblacién a cerca de los diferentes profesionales que forman parte del equipo de una
residencia, las tareas y la importancia de cada uno de ellos para encontrar el equilibrio
asistencial, de ocio, de autonomia, etc. Se mostraran los servicios externos que se ofertan en la

residencia.

Se realizaran tripticos informativos para las personas que asistan a la jornada de puertas
abiertas, donde tendran toda la informacidn que se haya transmitido durante la visita. Ademas

de un detalle que recibiran al finalizar la sesion.
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Durante la visita ademds de la parte humana se mostraran también las instalaciones y jardines

de la residencia.

Duraran de 20 a 30 minutos por visita guiada, pasando después a disfrutar de un pequefio break

organizado por la residencia.

Todo ello lo publicitamos en los periddicos locales, en la web del Instituto Aragonés de Servicios
Sociales (IASS), en la televisidn autondmica, en los hogares de mayores, en los centros de salud

a través de la trabajadora social, en los centros civicos

En los centros de estudios de formacion profesional, ciclos formativos, en la universidad publica

y privada de estudios enfermeria

La jornada de puertas abiertas se realizara el fin de semana siguiente al solsticio de verano para
presentar nuestro centro residencial a la sociedad aragonesa. Todavia no hace mucho calor en

nuestra ciudad y los jovenes han finalizado sus clases.

El cartel de comunicacién y el contenido de la Jornada de puertas abiertas estd reflejada en el

anexo V y el anexo VI.

Resultados esperados de la jornada de puertas abiertas

Conseguir los objetivos del plan de accidén acerca de la comunicacidn externa y aumentar el nivel
de conocimiento en la poblacidon sobre las residencias y el personal que trabaja en ellas. De esta
forma impulsamos el crecimiento de reputacidon desde dentro de la residencia y transmitimos

una imagen de la residencia acorde a lo que somos y lo que queremos que conozca el publico.

Esta linea de actuacidon debera realizarse en todos los mddulos de la Residencia sin actuar solo

en el programa piloto.

REALIZAR VISITAS A LOS COLEGIOS

Nuestra residencia esta situada estratégicamente entre dos grandes hospitales y un gran

numero de colegios.

Se establecerd una relacién estrecha con los colegios de la zona para ofrecerles la vision, mision
y valores de la residencia. Se ensefiara y mostrara el cuidado y atencidn de las personas mayores

en la residencia Romareda. Después de una formacidn tedrica se estableceran actividades
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intergeneracionales donde las personas mayores de la residencia y los estudiantes de los

colegios puedan compartir diferentes espacios temporales.

Esta actividad se desarrollara primeramente en el médulo 1 del programa piloto, aunque en las

formaciones de los colegios se dara una vision global de la residencia.

LINEA DE COMUNICACION ENTRE LAS FAMILIAS Y LA RESIDENCIA.

La experiencia y la observacion nos ha ensefiado que las emociones y sentimientos de un hijo o
una hija pueden convertirse en una batalla, en una lucha interior que necesitan descargar contra

alguien.

A veces en sentimiento de culpa por no atender personalmente a sus padres es enorme por ello,
vamos a nhombrar una persona de referencia que conecte a las familias y el equipo de la

residencia para favorecer el proceso.

Todo esto proporcionard menos enfrentamientos con la residencia y trabajadores y en

consecuencia mejorara el clima laboral de los trabajadores y las trabajadoras.

Este profesional serd la persona que actiue como enlace entre las demandas y necesidades de
las familias y residentes y los profesionales de la residencia y viceversa; con el fin de evitar
llamadas improductivas o visitas descoordinadas. Entre otras cosas esta persona servira para
explicar cdmo son los procesos de las diferentes actividades que se realizan, el por qué se hacen

las cosas y cdmo se hacen. Para evitar versiones multiples de las diferentes acciones.

Dicho enlace servird para crear confianza y eficiencia entre ambos.

Una familia atendida, cuidada, que se sienta entendida se convierte en una familia menos
demandante, mas colaboradora, cooperante en los cuidados del residente, un pilar fundamental

en la atencion del mayor.

Si nos anticipamos a sus necesidades crearemos seguridad y respeto hacia los trabajadores. Esto
influye en la calidad del clima laboral, lo mejora. Ya no hay lucha por saber lo que es mejor para

el residente porque se llega a un entendimiento.

FELICITACIONES NAVIDENAS

Las felicitaciones Navidefias seran enviadas a familiares y personal externo que durante el afio
hayan mantenido contacto con la residencia. La felicitacion se realizara en nombre de la

residencia y de los trabajadores/as que lo forman.
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CARTAS DE PESAME

Estas cartas se enviaran a las familias a los dias de ocurrir de defuncion.

MEMORIA ANUAL PERSONALIZADA

Cada afio para el cumpleafios del residente el Equipo de Romareda T-activa prepara algo especial
para la familia de cada residente y para el residente. Puede ser un collage o puede ser un video
en el que a través de imagenes y letras se cuente la vida y las actividades del Ultimo afo en la
residencia. Una especie de resumen, de album recordatorio de los mejores momentos en

residencia Romareda.
TRANSPARENCIA DEL CENTRO

e Difusion de nuestra memoria de cuentas, cifras de atencion, etc.

e Ley de transparencia. Portal de transparencia. Canales de comunicacién. Informacién
veraz, objetiva y transparente. Cartas de servicios. Mejora continua. Plan de
comunicacion de crisis

e Mostrar nuestras felicitaciones y nuestras quejas o sugerencias y cémo han sido
aprovechadas como una herramienta para mejorar como centro como personas.

e Los errores se asumen con naturalidad, las disculpas son sinceras

e Explicar qué procesos de atencidon se han puesto en marcha y descripcidn

e Visibilizar mediante HOOTSUIT los resultados obtenidos del equipo de trabajo en redes

sociales para favorecer su valoracion
FIDELIZACION DE LOS TRABAJADORES/AS

Creacion de una tarjeta “Yo soy Romareda” que se entrega cuando inicia la relacién laboral,
totalmente gratuita y donde se acumulan puntos que te permitan acceder a beneficios como:
servicio de peluqueria, servicio de podologia y servicio de lavanderia. De esta forma

relacionamos el trabajo en la Residencia Romareda con beneficios para el personal del equipo.
BLOG

A través de la herramienta WordPress actualizaremos el blog de la residencia de una forma
correcta. Se realizard una actualizacion semanal de la informacidon de los menus, recordatorios
de nuestras actividades ludicas, culturales, etc. con el objetivo de tener informados a nuestros

grupos de interés.
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e Carnavales en febrero: disfrazarse con los residentes, premios de diferentes
categorias por participar. Posterior merienda en la cafeteria para los participantes y sus
familias.

e Aniversario del centro (es en noviembre, pero lo celebramos en mayo): actuaciones
de los trabajadores y residentes para pasar un buen rato y crear sentido de pertenencia
y este aiflo vamos a por el 262

e Pilares en octubre con nuestra salida tradiciones de ofrenda a la Virgen del Pilar.
Otra simbdlica se celebra en la residencia.

e Navidades para diciembre —enero: con multitud de eventos y celebraciones.
Comidas especiales para residentes y trabajadores. Cabalgata de los reyes magos,
actuaciones musicales de coros y colegios

e Carreras populares de empresa

e Partidos de futbol con otros centros sociales

e Campeonatos de guifiote y de dominé

e Celebrar el patrén de Aragdn, San Jorge

NEWSLETTERS

Trimestral para todos los familiares y trabajadores con articulos de la Residencia Romareda

entre sus suscriptores. web corporativa para la exposicién de Ultimas noticias generadas, de

articulos multimedia y jornadas expositoras de servicios.

No requiere una gran inversién econdmica y esto conecta directamente con el blog.

Participacidon y propuesta de jornadas, congresos, talleres, cursos, etc. Como Residencia

Romareda

DESARROLLO SOCIAL

Llevar a cabo actividades y/o acciones orientadas a buscar el desarrollo social:

a)

b)

Acciones Medioambientales: reciclar papel, cartén y envases en colaboracién con el
ayuntamiento Control de residuos y vertidos, ahorro energético colocacién de bombillas
led de bajo consumo, sensores de movimiento para que se enciendan y apaguen las
luces, control de emisiones.

Acciones solidarias: La residencia Romareda, con el apoyo del Gobierno de Aragdn a
través de participacién ciudadana desarrollaran el programa C-VOL, donde las personas

que quieran ser voluntarias de la residencia podran conocer las actividades que se
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realizan en la residencia y ademas podra acreditar las competencias desarrolladas en la

actividad que realiza como voluntario/a.

ADMINISTRACIONES PUBLICAS

Como centro que pertenece al sistema publico debemos ser escrupulosos en el cumplimiento
de la ley, defensa legitima de sus intereses, denuncia de actuaciones arbitrarias, aportar ideas e

iniciativas de desarrollo territorial, profesional o laboral.

PROVEEDORES

Exigirles conductas coherentes, en lo que afecta a los derechos laborales y humanos, la lucha

contra la corrupcion, la proteccién del medio ambiente, la salud y la seguridad en el trabajo.

EMPODERAMIENTO DEL PERSONAL

El empoderamiento se define como la capacidad de hacer fuerte o poderoso a un individuo. Es
un pilar fundamental que debemos desarrollar para mejorar el funcionamiento en las
residencias y conseguir un buen clima laboral. Para ello, creemos que es fundamental ensalzar
y valorar el trabajo de estos profesionales ademas de conocer y contar con su opinién para el

buen desarrollo de las actividades diarias de los residentes.

El empoderamiento es un proceso constante de construccion, precisa de claridad en las metas.

A continuacién, exponemos diez razones por las que consideramos importante trabajar el

empoderamiento de los trabajadores/as.

e El puesto de trabajo pertenece a cada persona

e La persona tiene la responsabilidad, no el jefe o el supervisor, u otro departamento.
e Los puestos generan valor, debido a la persona que estd en ellos.

e Eltrabajador/a sabe dénde esta situado en cada momento.

e Eltrabajador/a tiene el poder sobre la forma en que se hacen las cosas.

e El puesto es parte de lo que la persona es.

e La persona tiene el control sobre su trabajo.

e Da lugar a equipos de trabajo motivados.

e Los empleados tienen y sienten un verdadero apoyo.

e Elempleado sabe que se escucha lo que dice.
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El empoderamiento del personal es una de las lineas claves para conseguir un buen clima laboral,
por ello parte del plan de accidn se centrara en trabajar este empoderamiento laboral a través
de la direccion del centro con los principios esenciales del trabajo en equipo reflejados en la

sesion de Carlos Maria Alcover:

e Retroalimentacién mutua positiva: Debe ser conductual, no hacia la persona.

e Conciencia de la totalidad del equipo: En equipo debe existir interdependencia, donde
la vision de todos los trabajadores es necesaria y se actla a través de conductas
compensatorias,

e Equipo con sentimiento de totalidad.: No individualiza ni es competitiva, debe existir
siempre una coordinacién explicita e implicita con una conciencia clara de identidad.

e Interdependencia dentro del equipo.

e Rendimiento y eficacia: Teniendo un modelo de conducta, de actitudes y de valores.

Al llegar a estos principios, se conseguira poner en valor a cada trabajador y trabajadora con el
fin de sentirse parte fundamental del conjunto de la organizacion y lleven la visién, misién y los

valores de la residencia como estandarte propio.

El empoderamiento del personal se reforzara a través de dos lineas una basada en acciones del

dia a dia y otra en actividades puntuales.

Primera linea de trabajo:_con las siguientes medidas se pretende mejorar el trabajo diario de

los trabajadores/as, favoreciendo una mejor organizacién y participacion de estos.
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Buzon de sugerencias

Felicitacion al personal

Acogida nuevos/as trabajadores/as

Equipo motor

Trabajador/a invitado/a

Mailchaimp

Responsabilidad social corporativa
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BUZON DE SUGERENCIAS PARA TRABAJADORES/AS

Espacio abierto para trabajadores/as de la residencia, donde podran expresar de forma andnima
tanto los problemas detectados en las técnicas de trabajo, los conflictos emocionales o las
sensaciones positivas. Toda la informacidn obtenida a través de este tabldn se ird trabajando en

las reuniones de personal.
FELICITACION DEL PERSONAL:

Todo el personal recibira una felicitacién por parte del centro en el dia de su cumpleafios, esta
felicitacién puede ser tanto por correo postal como por correo electrénico. Ademas, la rueda de

los trabajadores se realizara de forma que todos ellos tengan fiesta el dia de su cumpleanios.
ACOGIDA NUEVOS TRABAJADORES/AS:

Se establecerd una reunidén previa con los nuevos trabajadores/as en la que se explique
adecuadamente la misidn, visién y valores de la organizacién. Posteriormente se le explicard
cuales seran sus funciones, se presentard al equipo y se le ensenara las instalaciones. Una vez
explicado de les entregara el manual del trabajador/a, para que puedan leerlo detenidamente y
puedan preguntar dudas acerca de la organizacion. Se establecerd el periodo de formacién, en
el que se le asignard un trabajador/a de referencia para que le explique las dudas que vayan

surgiendo.

Se les entregara en manual del trabajador/a, donde se explica todas las funciones de su puesto

de trabajo.
EQUIPO MOTOR

Crear un grupo de trabajadores/as de la residencia, se reuniran cada dos meses y habra un total
de 4-5 sesiones, en ese grupo podran ir rotando todo el personal. El objetivo es poder trabajar
con todo el personal tanto los que suelen estdn a favor del cambio como los mas reticentes

consiguiendo asi una unificacién del personal no solo por areas de trabajo.
TRABAJADOR/A INVITADO/A

Para una mayor organizacidn del personal auxiliar se creara la figura de un o una responsable,
una persona que organizara el turno con el resto de colectivos; con la coordinadora, con la
terapeuta ocupacional, con la enfermeria, de esta forma también podria ver y valorar el trabajo

gue se realiza.
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MAILCHAIMP

Realizar una newsletter mensual, en la cual se enviaran por correo electrénico los
agradecimientos de las familias, mensajes motivadores y de animo. De esta forma los

trabajadores/as de la residencia pondran en valor el trabajo realizado.

RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

Entendiendo que la sostenibilidad y la proteccidon del medio ambiente es algo que poco a poco
se esta convirtiendo en interés para la inmensa mayoria de la sociedad y es importante

potenciarlo en las residencias y centros de trabajo.

Es necesario que los trabajadores sepan que en su centro de trabajo se estdn tomando medidas
para que sea sostenible a nivel medioambiental, de esta forma se incrementa la sensacién de
bienestar en el trabajo. Por ello, se debe potenciar que la gente se sienta a gusto con el impacto

medio ambiental en el trabajo.

Por lo tanto, potenciaremos la creacidn de un grupo de trabajadores y trabajadoras voluntarias
y comprometidas que cada seis meses se reunan para generar ideas que mejoren la
sostenibilidad del centro, bien sea reduciendo basura como reutilizando los materiales. Asi
mismo se propondran a este grupo ideas por parte de la direccién del centro, tales como uso de

vasos reutilizables para el personal en lugar de usar y tirar, o bolsas de tela para uso diario.

Desde la organizacidn estaremos apoyando, asesorando y formando si fuera necesario.

En cuanto al drea social, los centros residenciales deben favorecer la flexibilidad laboral y la
conciliacién familiar. De la misma manera que el punto anterior, se tratara de que surjan ideas

por parte de los trabajadores para que sean lo mas Utiles y ajustadas a la realidad.

Segunda linea de trabajo: esta linea de trabajo esta dirigida a mejorar la relacién laboral de la
plantilla de trabajadores y trabajadoras auxiliares mediante diversas técnicas y actividades

grupales.
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— Dia del trabajador

Material visual

— Reuniones periodicas

— Motivacion e implicacion

Dia del trabajador

Una vez al afio se realizaran jornadas para favorecer las relaciones entre el personal. Se realizard
una actividad en la que se fomente el trabajo en equipo y luego una comida o merienda en la

que se favorezca las buenas relaciones.
Fomentar el uso de material visual para dar a conocer el trabajo realizado en la organizacion

Se realizard por grupos un video donde se vea las diferentes actividades que se realizan en una
jornada. Luego se votara al video que mas haya gustado y se publicara en las redes sociales del

centro para dar a conocer el buen trabajo del personal.
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Reuniones periddicas

Estas reuniones estan ligadas al buzén de sugerencias de la primera parte del empoderamiento,
en las que se trataran dos cambios o sugerencias de una manera estructurada. Estas reuniones
seran dindmicas, no se podra hablar de otros temas que no estén estipulados y se saldrd de ella

con el problema y la solucidn clara y definida. Se tratard un tema, maximo dos.
Planes de motivacidn y planes de implicacidn:

Se desarrollardn las siguientes actividades en diversos talleres para el personal. Con esto se

pretende aumentar la motivacién y la implicacion de estos con la organizacion.
a) Técnica de diagndstico: Reto a solucionar (basado en la sesion de Elena Payares).

“Los 5 porqué”: Todo cambio supone para el trabajador/a una interrupcién importante en su

forma de trabajar creando una sensacion de miedo e incertidumbre, para eliminar esta
sensacion debe realizarse una linea de trabajo dentro de la organizacidn, en este caso dentro de

la residencia.

Para ello, se realizard una actividad donde participaran dos personas que estén a favor del
cambio y dos que no lo estén en la actividad cotidiana de la residencia (para ello la eleccién de
personas se realizara por una persona del mddulo que conozca al personal) El enunciado sera el
cambio a realizar y las personas en contra deberdn crear una linea de 5 “por qué no realizarlo”
que estén relacionados, de esta forma se podrdn ir trabajando de forma conjunta todos los

puntos encontrados.

Al finalizar la sesién, se valoraran hasta qué punto, los por qué no son validos y si hay soluciéon
para ello. De esta forma tanto el personal que suele estar a favor, como el personal que suele

estar en contra valoraran la opinién de todo el equipo y la posibilidad real de realizar cambios.

b) Técnica de generacion de ideas:

“6-3-5": 6 personas, 3 ideas, 5 minutos.

El empoderamiento del personal es un reflejo de la participaciéon en los cambios y tomas de
decisiones, para ello los trabajadores y trabajadoras de la residencia, dentro de las posibilidades

deberian formar parte de las actuaciones que se iran realizando.

La actividad 6-3-5, escoge 6 trabajadores de diferentes areas para que pueda ver una vision real

y completa, con tres ideas a decidir o modificar dentro de la residencia. Esas tres ideas iniciales
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deben pasar en un tiempo estimado de 5 minutos por todas las personas y continuar esa linea
de trabajo. De esta forma, las decisiones se tomardn conociendo la visidon de todas las areas de

trabajo de la residencia, direccidon, equipo técnico, auxiliares, limpieza, cocina, etc.

Con esta actividad se creard un equipo formado por personal de diferentes puestos de trabajo
y se hard participe de la toma de decisiones a todas las personas que vayan a desarrollarlo

creando asi una mayor conciencia y mejora de los resultados.
El material a utilizar en la actividad estd reflejado en el anexo VI
c) “Con tus ojos”

Ejercicio para concienciar al equipo de la importancia de la comunicacién y de respetar las

opiniones y las formas de vista de las diferentes personas del equipo.

Para ello, por parejas, espalda con espalda para no verse, pero si escucharse, una de las personas
tendra una imagen de un paisaje y la otra persona, con las indicaciones de la compaiiera o el
compafiero dibujara el paisaje, pero sin ver la imagen. La persona que realiza las indicaciones

tampoco puede ver el dibujo que se esta realizando.

Sin ver el resultado, se cambiaran las funciones, de esto modo una de las personas vera la

imagen y realizard las indicaciones y la otra realizara el dibujo.

En el momento de ver los resultados, los participantes podrdn ver que, aunque las indicaciones
para ellos eran las correctas, el compafero o compafiera no ha realizado un paisaje igual que la

imagen que estaba viendo.

Como conclusidn y reflexion se pueden dar ejemplos de casos que hayan ocurrido en el médulo
en un corto espacio de tiempo, donde la perspectiva de cada trabajador/a ha podido influir en

la toma de decisiones.

d) Juego de la vida

El juego de la vida puede realizarse a todo el equipo del mddulo, en dos sesiones diferentes. En
la primera sesion, la mitad de la plantillay se divide en dos grupos (A 'y B), la actividad se explicara
con ambos grupos, Ay By tras saber las normas se usaran dos salas diferentes donde no habra
contacto entre los participantes y el Unico nucleo de unién serd la persona responsable que esté

llevando la actividad.

62



Se da a cada grupo una hoja con una tabla de puntuacidn y se ponen las normas del juego

durante 5 minutos en una pizarra o en un proyecto con el ordenador.
Propdsito del juego:

e El objetivo del juego es Ganar.
e (iCoémo se gana? Acumulando el maximo de puntos posibles.

Reglas del juego:

e Todas las personas votan. Si no votan, se interrumpe el juego.
e (Cada grupo debe votar en cada casilla en un tiempo méaximo de 3 minutos.
e Elvoto del grupo sera el que decida la mayoria

e Se conocera la votacion del equipo una vez que haya votado.

Al conocer el propdsito y las reglas de juego cada equipo ira a una sala y comenzaran a hablar
sobre la estrategia para llegar a una comun. Los grupos no tendrdn contacto, solo la persona

responsable ird a conocer la votacién y comentarla al equipo contrario.

El juego consiste en llegar a la maxima puntuacidn, en ningin momento las reglas del juego
definen la actividad como una competicidon entre los dos equipos, pero en la mayoria de las
ocasiones asi se entiende, y ninguno de los dos suele ganar al crear estrategia para conseguir

mayor puntuacion que el otro grupo no la maxima puntuacion dentro de su actividad.

Con este juego, donde habra trabajadores/as con diferentes funciones llegaran a la conclusién
de que en muchas ocasiones competimos con otros compafieros/as sin que sea una
competicion, olvidando que el objetivo del médulo y de la residencia es el mismo: conseguir el

bienestar de nuestros residentes.
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LIMITACIONES

Ante la situacién de pandemia vivida el sentido comun nos recomienda no realizar una encuesta
de clima laboral en la residencia en estos momentos. Los profesionales han trabajado en
durisimas condiciones, viviendo en primera persona situaciones extremas de residentes y suyas
propias. Han vivido hechos durisimos de defunciones, de enfermedades graves en las que se han
visto desbordados por falta de material, falta de conocimientos sobre la enfermedad, la
incertidumbre, miedo a contagiar y exponer a su familia, etc. Viviendo momentos de soledad.
Todo esto esta relacionado con el clima laboral pues afecta a la seguridad en el trabajo, al

bienestar.

Esta muy reciente cdmo han estado afectados los residentes y los propios trabajadores, las

tensiones vividas en primera persona. Todo esto estd generando reacciones post traumaticas.

Por todo ello decidimos no recoger los datos de la encuesta CVP-35 pues entendemos que los
resultados no iban a ser validos y esta situacion iba a anular la posibilidad de pasar la encuesta
fuera del TFM para nosotras sacar el trabajo adelante y mejorar el clima laboral en la residencia

Romareda al poner en marcha nuestro plan de accidn dentro de unos meses.

Por otro lado, no hemos encontrado en la bibliografia revisada estudios centrados en centros

residenciales por lo que una vez realizado el estudio no podremos comparar con otros centros.

El material a utilizar para desarrollar la actividad esta reflejado en el anexo VIII.
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CONCLUSIONES

Tras el trabajo de revisién y relacién de bibliografia sobre clima laboral y calidad asistencial u
organizacional, y el planteamiento de un plan de accién para intervenir sobre la problematica

definida, podemos concluir lo siguiente:

e Las ultimas tendencias en politicas de recursos humanos ponen el acento en cuidar a las
personas con las que se trabaja, propiciando asi un buen clima laboral, haciendo que se
sientan bien desarrollando su tarea en su centro de trabajo a través de acciones o
beneficios que componen el llamado salario emocional.

e Un buen ambiente en el trabajo juega un papel relevante entre empleados vy
responsables, y de entre todas las acciones a desarrollar, los estudios recomiendan
fomentar la comunicacion descendente.

e Este plan de accion pretende generar en las/os TCAEs, asi como en el resto de los
trabajadores del centro, sentido de pertenencia, reconocimiento y respeto hacia su
trabajo motivarlos para que lo realicen de manera mas eficaz lo que repercutira en la
calidad de lo que hacen vy la calidad y calidez sentida por quien lo recibe. Esto estara
intimamente relacionado con la calidad de vida de los profesionales y su mayor
satisfaccion en el trabajo.

e Trabajar por la mejora de la comunicacién en el centro de trabajo, sea ascendente,
descendente u horizontal, interna o externa, tiene beneficios claros en la mejora del
clima laboral, minimizando la existencia de conflictos y favoreciendo la pertenencia a
una organizacidn que tiene en cuenta a sus empleados.

e Continuamos pensando que un trabajo de empoderamiento con el personal impactaria
directamente con la autovaloracion del trabajo desarrollado y por lo tanto mayor
satisfacciéon con su ejecucidn, ademds de dotar de herramientas emocionales para
afrontar de la mejor manera un trabajo de por si exigente, aunque no se ha podido
comprobar con datos concretos hasta el momento.

e Es importante que la empresa, y en nuestro caso la residencia, gocé de una buena
consideracion social para que los trabajadores se sientan orgullosos de pertenecer a ella
y se impliquen con esta.

e Seguimos considerando la importancia de la responsabilidad social que deben tener los
directivos en el bienestar de los trabajadores sociosanitarios y su contexto social vy,

consecuentemente, en la atencion al residente.
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ANEXOS

ANEXO I: Solicitud de autorizacion de uso de la encuesta CPV-35 a la autora

Buenos dias,

Somos cuatro estudiantes del Master propio de direccidn y gestién de recursos y servicios
sociales de la universidad de Zaragoza. Nuestro trabajo de final de master va dirigido a la mejora

del clima laboral del personal auxiliar en centros residenciales.

Vamos a realizar un estudio piloto en la Residencia Romareda y queremos obtener los datos a

través de la encuesta CPV-35. Por ello solicitamos su autorizacidn para el uso de dicha encuesta.

Estamos a su disposicién para cualquier duda que tenga.

Muchas gracias.

Saludos.
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ANEXO Il: Solicitud de autorizacion a la direccion del centro.

Buenos dias,

Somos cuatro estudiantes del Mdster propio de direccion y gestidon de recursos y servicios
sociales de la universidad de Zaragoza. Nuestro trabajo de final de master va dirigido a la mejora

del clima laboral del personal auxiliar en centros residenciales.

Nos ponemos en contacto con usted para solicitarle permiso para la recogida de datos a los
trabajadores de su centro residencial y a continuacién desarrollar el plan de accién que le

adjuntamos.

Le solicitamos una reuniéon para explicarle de una manera mas detallada en qué consiste el

estudio, el plan de accidn y poder resolverle todas las dudas pertinentes.

Muchas gracias.

Saludos.
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ANEXO Ill: Documentacidén de informacién y consentimiento informado

Investigadoras: Cristina Cubero, Aida Ferrer, Laura Figueroa y Zoila Manso.

Introduccidn:

Nos dirigimos a usted para solicitar su participacién en un proyecto de investigacién que
estamos realizando en la Residencia de mayores Romareda. Su participacidn es voluntaria, pero
es importante obtener el conocimiento que necesitamos. Antes de tomar una decisidn, es

necesario que:

e |ea este documento entero

e entienda la informacion que contiene el documento
e haga todas las preguntas que considere necesarias
e tome una decision meditada

e firme el consentimiento informado, si finalmente desea participar

Si decide participar, se le entregara una copia de esta hoja y del documento de consentimiento

informado. Por favor consérvelo por si lo necesitara en un futuro.
éPor qué se le pide participar?

Se solicita su colaboracion para estudiar cémo afectaria nuestra intervencién en el centro
mediante un plan de accion para mejorar el clima laboral entre los trabajadores (TCAEs) del

centro

Se trata de un estudio piloto, por lo que el plan de accién se realizara en el mdédulo 1, si se

observa que los resultados son satisfactorios se realizaria para el resto de los mdédulos.
¢Cual es el objeto de este estudio?

Se pretende demostrar que tras la intervencion realizada se mejora el clima laboral de los

trabajadores de |la Residencia Romareda de Zaragoza.
¢Qué tengo que hacer si decido participar?

Recuerde que su participacion es voluntaria y si decide no participar esto no afectara a su

asistencia o a su relacién con las investigadoras y su equipo.
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La participacidn en este estudio consistira en contestar un cuestionario corto y sencillo sobre la
calidad de vida que usted percibe en su puesto de trabajo (CVP-35). Son 35 afirmaciones que

tendra que responder del 1 al 10 segln esté mas o menos de acuerdo.

Este cuestionario lo tendrd que responder antes de comenzar con el plan de accién elaborado y

una vez finalizado, de este modo analizaremos si existe una mejora del clima laboral o no.
¢Qué riesgos o molestias supone?

La Unica molestia que supone es el tiempo que necesite para la realizacion de estas preguntas.
é¢Obtendré algun beneficio por mi participacion?

Al tratarse de un estudio de investigacidon orientado a generar conocimiento no es probable que
obtenga ningun beneficio por su participacidn si bien usted contribuira al avance cientifico y al

beneficio social. Usted no recibird ninguna compensacidon econémica por su participacion.

¢Se me informa de los resultados del estudio?

Usted tiene derecho a conocer los resultados del presente estudio, tanto los resultados
generales como los derivados de sus datos especificos. También tiene derecho a no conocer
dichos resultados si asi lo desea. Por este motivo en el documento de consentimiento informado
le preguntaremos qué opcidon prefiere. En caso de que desee conocer los resultados, las

investigadoras se los hardn llegar.

¢Como se van a tratar mis datos personales?

Toda la informacion recogida de tratara conforme a lo establecido en el Reglamento (UE)
2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccién
de datos. En la base de datos del estudio no se incluirdn datos personales: ni su nombre ni ningtn

dato que le pueda identificar.

Para ejercer su derecho de acceso, rectificacidn, cancelacion y oposicidon respecto a sus datos

obtenidos durante el estudio debe ponerse en contacto con las investigadoras.
¢Puedo cambiar de opinion?

Tal como se ha sefalado, su participacién es totalmente voluntaria, puede decidir no participar
o retirarse del estudio en cualquier momento sin tener que dar explicaciones y sin que esto
repercuta en su atencidn sanitaria. Si usted desea retirarse del estudio se eliminaran todos los

datos recogidos.
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¢Qué pasa si me surge alguna duda durante mi participacion?

En la primera pagina de este documento esta recogido los nombres, teléfonos de contacto y
correo electrdnico de las investigadoras del estudio. Puede dirigirse a ellas en caso de que le
surja cualquier duda por su participacidon. Muchas gracias por su atencidn, si finalmente desea

participar le rogamos que firme el documento de consentimiento que se adjunta.

CONSENTIMIENTO INFORMADO

YO i con DNL..ooevveeveeenne, doy mi consentimiento a la direccién del estudio

para utilizar los datos relativos a la encuesta realizada con fines de investigacion.
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ANEXO IV: Cuestionario CVP-35

SEXO HOMBRE e MUIJER

EDAD —

ANITGUEDAD LABORAL

< 6 meses
1 meses—1aio

1 a3 aflos

IR RE

> 3 afos

SITUACION LABORAL

L Interino
Ll Fijo

E Sustitucion IT

PREGUNTAS 1

1.Cantidad de trabajo que tengo

2.Satisfaccién con el tipo de trabajo

3.Satisfaccion con el sueldo

4.Posibilidad de promocion

5.Reconocimiento de mi esfuerzo
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6.Presidn que recibo para mantener la cantidad de mi

trabajo

7.Presion recibida para mantener la calidad de mi

trabajo

8.Prisas y agobios por falta de tiempo para hacer mi

trabajo

9.Motivacién (ganas de esforzarme)

10. Apoyo de mis jefes

11.Apoyo de mis compafieros

12.Apoyo de mi familia

13.Ganas de ser creativo

14.Posibilidad de ser creativo

15.Desconecto al acabar la jornada laboral

16.Recibo informacion de los resultados de mi

trabajo

17.Conflictos con otras personas de mi trabajo

18.Falta de tiempo para mi vida personal

19.Incomodidad fisica en el trabajo
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20.Posibilidad de expresar lo que pienso y necesito

21.Carga de responsabilidad

22.Mi empresa trata de mejorar la calidad de vida de

mi puesto

23.Tengo autonomia o libertad de decision

24.Interrupciones molestas

25.Estrés (esfuerzo emocional)

26.Capacitacién necesaria para hacer mi trabajo

27.Estoy capacitado para hacer mi trabajo actual

28.Variedad en mi trabajo

29.Mi trabajo es importante para la vida de otras

personas

30.Es posible que mis respuestas sean escuchadas y

aplicadas

31.Lo que tengo que hacer queda claro

32.Me siento orgulloso de mi trabajo

33.Mi trabajo tiene consecuencias negativas para mi

salud
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34.Calidad de vida de mi trabajo

35.Apoyo de los compafieros (si tiene

responsabilidad)

NOTA: «nada» (valores 1y 2); «algo» (valores 3, 4 y 5); «bastante» (valores 6, 7 y 8);

<<mucho>> (valores 9y10)
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ANEXO V: Cartel de jornada de puertas abiertas 2020

12JORNADA DE PUERTAS
ABIERTASEN RESIDENCIA
MAYORES ROMAREDA 2020

CUIDAMOSDE TI Y DEL
MEDIO AMBIENTE

POTENCIAMOS TU
FORMACION Y TU
CRECIMIENTO PERSONAL

ESTAMOS DISPONIBLES,
CERCADETI
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ANEXO VI: Jornada de puertas abiertas en la residencia mayores Romareda de

Zaragoza el 27 de junio del 2020

Durante todo el dia 27 de junio nuestro centro permanecerd abierto desde las 10h de la mainana
hasta las 19h de la tarde para mostrar a la sociedad aragonesa no solo nuestras instalaciones

sino el funcionamiento del centro.

En la Sala de Juntas de la planta baja se colocaran mesas con las diferentes actividades que
durante todo el dia se van a realizar, estaran atendidas por trabajadores voluntarios. Se
registrard el motivo de la visita de los participantes y se les entregara unos folletos informativos
sobre las actividades del dia y los horarios. También se les entregardn tickets para que pueden

canjear en la cafeteria para tomar un aperitivo.

Aprovecharemos para informar de la actividad que realizamos a través de las redes sociales y

cémo participar en ellas.

Visitas guiadas.

e (Cada 45 minutos en grupos de entre 4 y 7 personas maximo se realizaran visitas guiadas
para ensefiar las instalaciones (respetando los horarios de las comidas). Dara tiempo a
hacer tres visitas por la mafana y otras tres por la tarde (se apuntardn en la mesa
destinada para ello en el salén de actos)

e Antes de las visitas, durante 25 minutos, se dara una pequena charla explicativa de los

valores y la misidn que rige en nuestro trabajo y la vision para los proximos afios.
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e Se informara sobre las actividades que el dia a dia se realizan en la residencia. La
elaboracion de nuestros mendus, la programacion de terapias y fisioterapias. Actividades
ludicas (bingo, visitas culturales, celebracién de fiestas locales, etc.) y actividades para
proteccién del medio ambiente.

e Se informara de las diferentes profesiones que forman parte del equipo de residencia
Romareda y qué tareas y funciones realizan cada una a rasgos generales (se prepararan

tripticos informativos sobre cada profesién y como llegar a ser trabajador del centro).

Se mostraran las zonas comunes de ocio y de actividades grupales (gimnasio-peluqueria-
podologia-comedor-cocina-biblioteca-capilla-cafeteria) y se visitaran diferentes tipos de
habitaciones individuales y dobles. Durante la visita se aprovechara para responder a las dudas

qgue hayan podido surgir.

Durante todo el dia se proyectaran en el salén de actos imagenes y videos ciclicos:

e Residentes contando su dia a dia en el centro; a qué se dedicaban en su época laboral y
por qué estan aqui.
e Y de familias contando su experiencia con la residencia. Qué buscaban, qué esperaban

y qué mejorarian.
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ANEXO VII: Técnica de generacidn de ideas 6-3-5

6-3-5 IDEA 1 IDEA 2 IDEA 3

Trabajador/a 1

Trabajador/a 2

Trabajador/a 3

Trabajador/a 4

Trabajador/a 5

Trabajador/a 6



ANEXO VIII: Juego de la vida

Propdsito del juego

e El objetivo del juego es ganar

e iCémo se gana? Acumulando el maximo de puntos positivos.

Normas

e Todas las personas votan. Si no votan, se interrumpe el juego. +

e Cada grupo debe votar en cada casilla en un tiempo maximo de 3 minutos.

e Elvoto del grupo sera el que decida la mayoria.

e Se conocera la votacion del otro equipo una vez que hayan votado.

Tabla de puntuacién:

1 2

a=

Et*

TOTAL

L

GRUPO A MEGRO ROIO MEGROD ROIO
+3 +5 -5 -3
MEGRO ROIO MNEGRO ROIO

GRUPO B +3 -5 +5 -3

* La puntuacion se duplica

** La puntuacion se

triplica
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