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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar los 

factores asociados que conllevan al ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital 

Regional Docentes Las Mercedes, 2018, con un método de investigación Cuantitativa, 

descriptiva. La población estuvo constituida por 45 enfermeros de los servicios de 

medicina varones, medicina mujeres, cirugía y ginecología. Considerando que al ser una 

mínima cantidad de personas hace que la población sea finita, haciendo que la muestra sea 

la misma. El instrumento para medir factores del ausentismo laboral fue el cuestionario, 

que estuvo diseñado bajo la escala de Lickert, compuesto por diecisiete (17) ítems de tipo 

opción múltiples, aplicando la fórmula de Alpha de Cronbach. Una vez recogida la  

información necesaria para representación se utilizó gráficas de diagramas de tortas  

obteniendo como resultados los siguientes: A) El ausentismo laboral por factores asociados 

se encuentra condiciones ambientales de trabajo, capacidad y desarrollo y motivación; B) 

el ausentismo laboral  por la frecuencia  puede ser por compromiso organizacional, 

enfermedad, permiso, estudios, transporte, personales y  sociales según las causas; C)  

también como determinantes de los factores asociados al ausentismo se encontró 

condiciones ambientales de trabajo poco adecuadas. Recomendándose realizar estrategias 

de acción que disminuya y evite el ausentismo laboral en las instituciones de salud.  

Palabras claves-: Ausentismo, Causas, factores asociados. 
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ABSTRAC 

 

The general objective of this investigation was to determine the factors associated to 

the nurses' work absenteeism at Las Mercedes Teachers' Regional Hospital, 2018, with a 

quantitative, descriptive investigation method. The population consisted of 45 nurses from 

men medical services, women medical services, surgery and gynecology. Considering that 

being a minimum number of people makes the population finite, making the sample be the 

same. The measuring instrument for the factors of work absenteeism was the questionnaire, 

which was designed under the Lickert scale, composed of seventeen (17) multiple choice 

items, by applying Cronbach's Alpha formula. Once the necessary information for 

representation was obtained, pie charts were used, obtaining the following results: A) 

Work absenteeism due to associated factors is found environmental working conditions, 

capacity and development and motivation; B) work absenteeism by frequency can be due 

to organizational commitment, illness, permission, studies, transportation, personal and 

social according to the causes; C) Also as determinants of the factors associated to 

absenteeism was found environmental working conditions not very suitable. It is 

recommended that action strategies be implemented to reduce and avoid work absenteeism 

in health institutions.  

 

Keywords-: Absenteeism, Causes, associated factors.  
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I. INTRODUCCIÓN 

 

Según Hildegarde Peplau enfermería “un proceso significativo, terapéutico e 

interpersonal. Funciona en cooperación con otros procesos humanos que hacen posible la 

salud de los individuos en las comunidades”. “La enfermería es un instrumento educativo, 

una fuerza de maduración que intenta favorecer el avance de la personalidad en dirección a 

una vida personal y comunitaria creativa, constructiva y productiva”. (1) 

 

La profesión de enfermería tiene la imperiosa necesidad de observar en todo 

momento valores universalmente reconocidos, así como aquellos mínimos bioéticos para 

su desarrollo personal y profesional, toda vez que es fundamental para proveer los 

cuidados necesarios en beneficio de la salud de los pacientes que tienen a su cuidado, con 

observancia y pleno apego a las normas morales, sociales y jurídicas que son implícitas en 

el ejercicio de su profesión. Ante tal situación, el profesional de enfermería representa la 

materialización de la bioética en el ejercicio de su profesión. (2) 

 

Sabiendo que los licenciados en enfermería son uno de los recursos humanos claves 

para la atención del paciente en una Institución de salud; con expectativas de asumir 

nuevos retos, adquirir nuevos conocimientos; por lo tanto, existen varios factores 

relevantes que motivan la no presencia del licenciado enfermería que labora en dicho 

hospital, por falta a sus turnos según su rol.  

 

La Organización International del Trabajo (OIT) define el ausentismo laboral como 

“la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba iba a asistir, quedando 

excluidos los periodos vacacionales y las huelgas”. Se trata del producto negativo entre el 

tiempo para el cual un trabajador fue contratado y el tiempo que realmente desarrolló su 

tarea.
 
(3) 
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1.1.Realidad Problemática 

 

Sabemos que enfermería es ciencia y arte, que se basa en sus propios conocimientos 

de teorías científicas y esta enfocada hacia la salud y bienestar de la persona, la 

enfermera tiene que tener vocación de servicio y la gran parte de su tiempo la 

dedica al cuidado humanizado donde labora, ocupándose también de aspectos 

psicológicos, espirituales, sociales, donde uno de ellos es cumplir el rol de ser 

madre,  constituir una familia y cuidar de sus hijos. Enfermería es una de las 

profesiones que tiene la imperiosa necesidad de capacitarse y actualizarse en temas 

que tiene que ver con su profesión y al tener muchas responsabilidades o por 

sobrecarga laboral dentro y fuera de hospital en ocasiones tiende a faltar a su centro 

de labores manifestando distintos motivos a su inasistencia. 

El ausentismo es un fenómeno característico e inevitable del mundo del trabajo. Sin 

embargo, cuando las conductas de ausencia de los trabajadores exceden ciertos 

límites considerados normales se plantea un problema para su centro de labores. 

Además, en función a los factores asociados al ausentismo, éste también puede 

estar indicado como problemas para los trabajadores en especial al personal de 

enfermería, que puede resultar perjudicada en su actividad laboral. (30)    (4) 

A nivel mundial el ausentismo laboral ha ido aumentando a través de los años, 

problemática que se viene presentando en todos los ámbitos laborales , afectando a 

miles de instituciones bien sean públicas o privadas, La Organización Mundial de la 

Salud (OMS) define el absentismo laboral como la no asistencia al trabajo por parte 

de un empleado que debería asistir, por causas justificadas reconocidas legalmente 

por lactancia materna, por enfermedad, otros motivos personales, o injustificadas 

cuidado de los hijos, tardanzas. (31) 

La Organización Internacional del Trabajo (OIT), define al ausentismo como “la no 

asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir, 

quedando excluidos los períodos vacacionales y las huelgas; (3)  

Según estudio realizado por Adecco (2018) sobre “Actualidad del mercado laboral 

en Latinoamérica”, en base a una encuesta en ocho países de la región (Argentina, 
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Brasil, Chile, Colombia, Ecuador, México, Uruguay y Perú). Afirma que El 90.82% 

de los latinoamericanos refirió no haber faltado al trabajo bajo falsos pretextos, 

pero el restante dijo que, si y para justificar señaló que, por tener un jefe poco 

flexible, sentirse desmotivado con su trabajo y asistir a una entrevista laboral. (32) 

En el Perú, el 32,01% de peruanos se ausentó del trabajo entre uno y tres días 

durante los últimos seis meses. Sobre sus motivos, aseguraron que se debió a 

problemas de salud, trámites personales o visitas médicas y problemas personales. 

Por otra parte, un porcentaje alto de los trabajadores peruanos encuestados señala 

no haber faltado al trabajo bajo falsos pretextos, mientras otro tanto afirma sí 

haberlo hecho por asistir a una entrevista laboral, sentirse desmotivado con su 

trabajo y por tener un jefe poco flexible. Asimismo, el 31,24% de los encuestados 

señala que el tiempo de duración de la ausencia es de uno a tres días, otro 4,03% 

dice que es entre cuatro y seis días, y 2,07% señala que es de más de siete días. (32)  

En Chiclayo se realizó un estudio titulado “Impacto económico y características del 

absentismo laboral en el departamento de enfermería, del Hospital Nacional 

Almanzor Aguinaga Asenjo, período 2014 -2015”, presentado por la Universidad 

Señor de Sipán- Pimentel- Perú, se pudo diagnosticar que la causa principal para el 

absentismo laboral corresponde en un 88% a enfermedades, un 46% por 

fallecimientos de familiares, un 31% por licencias sin goce de haber y un 20% por 

alguna enfermedad de gravedad. (4) 

 

El informe de investigación surge por el interés de determinar el ausentismo laboral 

en los licenciados de enfermería del Hospital Docente Las Mercedes, donde en la 

actualidad existen una gran cantidad de enfermeros de distintas instituciones 

universitarias que tienen distintas costumbres y hábitos de su quehacer diario y 

sabiendo que es uno de los recursos humanos claves para la atención del paciente 

en una Institución de salud, faltan a sus turnos sin comunicar y perjudicando al 

servicio que se le designo, basándose a diferentes factores que se asocian, dentro de 

cada uno de las áreas de trabajo en las cuales estos se desempeñan, notándose que 

la ausencia laboral por enfermedad es uno de los principales problemas de 

ausentismo en dicho servicio y de motivación en en factores que se asocian del cual 
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ellos son responsables, dado que todos estos representa un creciente problema 

debido a su negativo impacto actitudinal. 

 

Siendo de suma importancia analizarla para orientar a la toma de decisiones o 

medidas correctivas actuar para que no se vea perjudicado el nombre de la 

institución a la que pertenecen los enfermeros que no se presentan en su rol 

correspondiente y tomar acciones debidas correctivas de quienes les correspondan. 

 

1.2. Trabajos previos. 

 

A nivel internacional en el 2014 Jiménez; Flor, en su Trabajo titulado “Condiciones 

que fomentan el ausentismo laboral en el personal de enfermería y su impacto 

financiero en una Institución de salud de alta complejidad en la ciudad de Bogotá 

entre los años 2011 y 2012”. Se determinó que la continuidad de ausentismo en el 

centro de labor se da con un indica más alto de manera justificada, las cuales se 

dividen de la siguiente manera: el 48% se da por la toma de una hora para efectuar 

la lactancia materna, el  25% por prestar horas o llamado también ausencia con 

permiso representado para el 2011 con un 25% y para el 2012 con un 23% siendo 

usados para cumplir con compromisos ya sean médicos, reuniones escolares, o 

cuestiones personales; y en un 22% para el año 2011 y 21% para el año 2012 en 

licencias médicas. (5)
 

 

A nivel internacional en el 2016 Aular; M, en su trabajo titulado “Factores 

asociados al ausentismo laboral del personal de enfermería en el área de quirófano 

de un Hospital Materno Infantil ubicado en Guacara – Estado de Carabobo. Se 

logró identificar que la gran parte de los trabajadores no llegan a su centro de 

trabajo por falta de motivación en su área de trabajo; también por inconvenientes en 

el transporte o permisos que tienen justificación. Estando representados por un 

26.67% para faltas justificadas frecuentemente, un 60% para justificación casi 

siempre y a veces; y un 13.33% para nunca justifican sus faltas. Otra de la causas 

son las enfermedades donde el 66.66% indicaron que a veces y frecuentemente es 

por este motivo, 26.66% indica que siempre y nunca suele ser por este motivo, y 

solo 6.67% señala que siempre es por enfermedad. En relación a la movilidad el 
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60% indico que solo a veces se debe a esto, y el 40% indico que frecuentemente y 

que nunca se debe al transporte. (6) 

 

A nivel internacional en el 2015 Ferraro; C, en su trabajo de grado titulada 

“Incidencia De Ausentismo Laboral Y Factores Determinantes en el personal de 

enfermería del Hospital Zonal Especializado en Oncología” Luciano Fortabat”. Se 

logró establecer que las principales causas de ausentismo laboral son por 

enfermedades, cuestiones legales, matrimonios, muertes, acompañar a un familiar o 

por huelgas. También se pudo obtener que el 74% de los colaboradores del área de 

enfermería son mujeres. (7) 

 

A nivel internacional en el 2013 Cardozo; M, Mecina; R, Velarde; N, en su trabajo 

de grado titulada “Ausentismo y su relación con la satisfacción laboral en 

enfermería”. Se obtuvo que el 61% de ausentismos se debe a problemas de salud 

del propio trabajador, el 47% por salud de algún familiar y el 50% por cuestiones 

particulares. En relación al transporte un 87% menciono que no es problema. En 

cuanto a la sobrecarga laboral un 50% indico que si han tenido que efectuar doble 

turno a veces por falta de algún compañero, el 44% indico que siempre y solo el 

6% indico que nunca. (8) 

 

A nivel internacional en el 2015 Mazo; D, Barrera; L, en su trabajo de grado 

titulada “Factores relacionados con el absentismo laboral por causa médica del 

personal de enfermería de la fundación clínica del norte, 2013 – 2014”. Se obtuvo 

como resultados que predomina en un 78% el absentismo laboral; existe un mayor 

nivel de ausencia en el personal auxiliar que en el de enfermeras con 80% y 50% 

respectivamente, en relación a la incapacidad las mujeres son más vulnerables 

teniendo una mayor frecuencia con 81% y los hombres con 63%. (9) 

 

A nivel internacional en el 2012 Sierra; L, Hurtado; D, en un estudio realizado 

sobre ausentismo laboral en el personal de enfermería, Servicio de medicina I y II 

Hospital Ruiz Páez. El estudio fue de tipo descriptivo y de corte transversal; Los 

resultados fueron los siguientes: el 92% está representado por incapacidad y el 8% 
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por faltas injustificadas. En el caso de los auxiliares el 48% de su ausentismo se 

debe a lesiones osteomusculares. (10)
 

 

A nivel internacional en el 2016 Silva, C; Caicedo D; Serna L. En un estudio 

realizado sobre “Ausentismo laboral del personal de salud de la red salud Norte de 

Cali en 2013”. Se obtuvo que el 74.8% está representado por mujeres, de las cuales 

el 52.2% corresponde a auxiliares de enfermería, un 69.4% es por incapacidad por 

exceso de trabajo y un 74.2% por aquellos que laboran solo 8 horas y se encuentran 

en el área de consulta externa. (11) 

 

A nivel Nacional en el 2016 Quispe; J, en su trabajo de grado titulada “Correlación 

entre el absentismo y el rendimiento laboral en el personal de enfermería de las 

áreas asistencial y ocupacional del policlínico las américas SA. En el periodo 

enero-julio, Arequipa 2016”. Se determinó que las causas comunes de ausentismo 

son: enfermedades, accidentes en el trabajo, inconvenientes familiares e 

insatisfacción laboral, ocasionando disminución en el rendimiento, en la eficiencia 

y eficacia al efectuar sus labores. De estas causas el 51.4% se encuentra de acuerdo 

en relación a que el ausentismo es por enfermedades, el 24.3% está muy de 

acuerdo, el 23.3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 0.0% en desacuerdo. (12) 

 

A nivel Local en el 2016 Castillo-, C, Chávez; R, en su trabajo de grado titulada 

“Impacto económico y características del absentismo laboral en el departamento de 

enfermería, del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo, período 2014 -

2015”. Se obtuvo que el principal causante de absentismo laboral con un 88% es 

por enfermedad, un 46% por fallecimiento, un 31% por licencias sin goce de haber 

y un 20% por algún tipo de enfermedad grave. (4) 

1.3. Teorías relacionas al tema. 

 

Teoría de las necesidades de Maslow  

 

De acuerdo con Maslow (1991:12), esta teoría está estructurada por las necesidades 

según niveles desde los más básicos hasta los más altos. (9)  
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Se organiza desde las necesidades más básicas en los niveles más bajos para 

encontrar luego en los niveles más altos los de crecimiento; dividiéndose en 5 

niveles, en la parte más baja se encuentran las necesidades fisiológicas, de seguridad, 

amor y pertenencia, estima; y las de desarrollo. (9) 

El autor establece que cada necesidad tiene un orden y primero deben ser satisfechas 

las del nivel más bajo para luego ir subiendo, no se puede satisfacer una necesidad 

superior sin antes haber cubierto las primeras. (9)  Las necesidades fisiológicas son 

aquellas que nacen con el individuo y son indispensables para su supervivencia como 

la alimentación, descanso, respiración, etc, las necesidades de seguridad se 

encuentran en el segundo nivel de la pirámide y está relacionado con la estabilidad, 

empleo, recursos, vivienda. (9) 

También Maslow (1991), menciona las necesidades de filiación o llamadas también 

sociales y que se encuentran en el tercer nivel de la pirámide, corresponden a las 

necesidades de amistad, afecto, relaciones sentimentales. Como cuarto nivel 

aparecen las necesidades de reconocimiento como conocimiento, respeto, confianza 

y el éxito. (9) 

 

La teoría de Abrahan Maslow se relaciona con este trabajo de investigación ya que 

esta estructura por niveles donde estas no pueden satisfacer primero las mas altas sin 

antes haber satisfecho las mas bajas, las necesidades fisologicas nacen con el 

individuo y son insdispensables y junto con la necesidad de seguridad se evidencia 

que los enfermeros que laboran en el Hospital Regional Docente las Mercedes 

carecen de algunas de estas como el descanso producto de la inasistencia del sus 

compañeras de trabajo que no asisten perjudicando al servicio que se le asigno. La 

necesidad de filiación entra atallar las relaciones interpersonales, la comunicación y 

amistad entre compañeros de trabajo que por el mismo ambiente laboral no genera un 

buen Clima laboral, el cuarto nivel de reconocimiento se relaciona con el respeto 

entre los colaboradores y por ultimo necesidad de autorealizacion donde el personal 

de enfermeria del Hospital Regional Docente las Mercedes lo que busca es alcanzar 

su máximo potencial y llegar a la cima del éxito. 

 

Teoría de las expectativas 

La teoría de las expectativas de Vroom citado por Robbins y Decenzo (2002:1): 
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Indica que: 

Toda dedicación y trabajo para alcanzar el mejor rendimiento en el ámbito 

laboral se relaciona de manera directa con la probabilidad de alcanzarlo y una vez 

conseguido el individuo obtenga una recompensa por el esfuerzo y que este valga la 

pena.   Existen tres indicadores para la motivación: 

Valencia: Consiste en que tanto desea un individuo lograr una meta. 

Expectativa: Se refiere al nivel de seguridad en relación a la dedicación del trabajo 

para que se efectué una tarea.  

Medios: Se refiere a la valoración que hace el individuo en relación a la recompensa 

que obtendrá. (9) 

Continuando con Robbins y Decenzo (2002:41)  

Un trabajador tiene en consideración el resultado que puede llegar a producir 

su esfuerzo y la satisfacción que le producirá, colocando su voluntad para lograrlo 

siendo una manera de favorecer que el ausentismo se reduzca.  Esta teoría cuenta con 

3 factores: La opción, que le permite al sujeto elegir entre varias alternativas; La 

expectativa, lo que permite que una creencia referente a una conducta sea exitosa o 

no; Las preferencias, que permite ponderar con diversos valores a un resultado. (9) 

La teoría de expectativa de vroom se relaciona en el sentido a la dedicación que 

puede tener el profesional de enfermería hacia su paciente al no sentirse motivada se 

ve deteriorada en sentido que no realiza adecuadamente su trabajo dentro de su área 

que se le asigno. Vroom nos dice que es necesario que el personal muestre 

dedicación hacia su trabajo y pueda alcanzar una meta y esta meta sea recompensada. 

Y asi pueda reducir el ausentismo laboral. 

 

Teoría de las relaciones humanas 

En 1880- 1949 George Elton Mayo, estudio Psicología y sociología en estados 

unidos cuyo origen es Australiano, a la edad de 30 años y con el apoyo de 

colaboradores desarrollo la teoría de las relacione humanas, llamada también como 

escuela humanística de la administración. (14) 

        Se originó en estados unidos y está enfocada en la humanización y 

democratización de la administración, basada en la idea del desarrollo de las ciencias 

humanas, en una mezcla de la filosofía pragmática de John Dewey, y psicología de 

Kurt Lewin. (13) 
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        A través de esta nueva teoría de las relaciones humanas nace una nueva manera 

de comunicar mediante la motivación, liderazgo, dinámicas de grupo y 

comunicación, entre otros.    

        La industrialización tuvo sus bases de desarrollo mediante la opresión de 

individuos, siendo Elton Mayo, quien tomo la iniciativa de analizar la problemática 

humana, social y política que surge de una civilización que se enfocaba en la 

industrialización y tecnología. (13) 

 

Causas según Mayo: 

a). El trabajo actividad social. La producción se basa en normativas para todo el 

grupo que por algún beneficio salarial. La actitud de trabajador y como participa el 

grupo son indicadores que deciden la producción.   

b). El obrero tiene su actuación como un integrante de grupo.  

c). La administración es una tarea que se basa en la formación de individuos con la 

capacidad de comprensión y comunicación, cuyos superiores sean democráticos, 

sepan persuadir y cuenten con el aprecio se sus colaboradores. (13) 

d). Las personas se motivan por lo general a través de estar con alguien o ser 

reconocidos, mantener una buena comunicación.   

e). La industrialización ocasiona que se desintegren las familias, religiones, etc. 

mientras las fabricas crecen como una unidad consolidada. (13) 

 

Se entiende como teoría de las relaciones humanas a aquella acción y actitud 

que surge del contacto entre individuos y grupos. Cada sujeto cuenta con una 

personalidad diferente que se refleja en su manera de comportarse y su actitud y con 

quienes se relacionan y la influencia que recibe de los demás. (13) 

 

La teroia de relaciones humanas se realciona en la falta de comunicación que exite 

entre el profesional de enfermería que labora en el Hospital Regional Docente las 

Mercedes ante su superior al no manifestar o justificar su inasistencia por deferentes 

motivos  donde se evidencia que hay un bajo índice que no justifica conforme a ley. 
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1.3.1.  Marco teórico 

 

Ausentismo  

Se define como la falta de asistencia de un trabajador a su centro de labores ya 

sea por enfermedad, o permiso. Es decir es la recopilación de todos los días que un 

colaborador no llega a trabajar. (13) 

Ausentismo laboral 

Considerado como un problema grave que afecta a diversos factores como el 

social, económico, humano y que repercute en tres grados: el empresarial, el 

individual y el social. (14) 

 

Según la OIT ausentismo laboral es la falta de asistencia de un colaborador a la 

empresa donde labora.
 (3)

. Para la Real Academia Española ausentismo es el 

desistimiento de asistir a trabajar o de efectuar un deber. 
 
(15) 

 

El absentismo en algunos casos es involuntario pues surge por inconvenientes 

de salud, temas legales, familiares y en otros casos si llegan a ser voluntarios.  

 

Los trabajadores pueden considerar el absentismo como una expresión hostil, 

falta de equidad, o por injusticias en el centro de labores. También puede ser 

considerado como vía para huir de bajos sueldos, un ambiente laboral inadecuado, y 

otros hechos que contribuyan a la falta de compromiso. (16) 

 

Tipos de ausentismo laboral 

Para Chiavenato los tipos de ausentismo son dos:  

a. Ausentismo parcial: Toma solo a los colaboradores que efectúan actividad normal y 

se toma en consideración solo las faltas y tardanzas que se convierten a horas y que 

estén vinculadas a: 

 Faltas que no estén justificadas con un certificado médico.   

 Faltas no justificadas a pesar de ser visitas médicas.   

 Tardanzas ya sean justificadas o no.   
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b. Ausentismo general (mixto): Se integra por ausencias que son legales:   


 Licencias en general, Vacaciones, faltas por enfermedades, maternidad o algún 

accidente dentro del trabajo. (17) 

 

Causas: 

1. Enfermedades comprobadas o no. 

2. Motivos de índole familiar.  

3. Tardanzas por cuestiones que escapan de las manos.  

4. Faltas por cuestiones netamente personales 

5. Problemas vinculados a las finanzas   

6. Dificultades para movilizarse por falta de transporte 

7. Desmotivación laboral  

8. Deficiente supervisión de los superiores.  

9. Políticas deficientes en la empresa. (17) 

 

FACTORES ASOCIADOS 

Condiciones ambientales de trabajo 

 Las labores de los individuos se ven influenciada por 3 condiciones:  

-Ambientales: El lugar debe mantener un espacio adecuado para la ejecución de 

labores como estar bien iluminado, libre de ruidos, y con una adecuada temperatura.  

-Tiempo: El tiempo de trabajo debe ser la normada por ley, con los pagos de horas 

extra y sus respectivos días de descanso.  

-sociales: Una empresa formal y con estatus. 

   

a) Iluminación 

 No basta con que el ambiente tenga luz, se trata de que tan bien está distribuida 

para cada área de trabajo, una iluminación inadecuada puede ocasionar cansancio en 

los ojos, problemas nerviosos, rendimiento bajo, e incluso ocasionar accidentes 

laborales.  

b) Ruido 

 Puede ser de dos características: intenso o frecuente. El frecuente está dado por 

vibraciones constantes emitidas por el origen del sonido, y el intenso es por el grado 
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de fuerza que puede ejercer. Si bien es cierto el ruido no ocasiona un bajo desempeño 

si influye en la salud del empleado. (17) 

  

c) Condiciones atmosféricas 

Temperatura 

 Hay labores que deben efectuarse en lugares de mucha temperatura, como las 

cerámicas y forjas o los hornos; así como también existen labores que deben ser 

realizadas en lugares cuya temperatura es muy baja como los frigoríficos, por lo que 

es importante que se implemente al trabajador de manera adecuada. (17) 

Humedad 

Surge por la gran concentración de contenido higrométrico del aire. Una de las 

actividades que se caracteriza por la humedad son los telares ya que es necesario para 

el tratamiento de los hilos, sin embargo también hay trabajos que se efectúan en 

zonas áridas como en las industrias de cerámica. (17) 

 

Capacitación y desarrollo  

Según Chiavenato la capacitación y desarrollo consiste en educar al colaborador de 

manera profesional para que responda al puesto encomendado, brindándole las 

facilidades para su adecuada preparación y desarrollo de habilidades necesarias para 

asumir su trabajo. (18) 

 

Motivación 

Chiavenato se refiere que motivación responde a todo lo que sirve de impulso para 

que un individuo realice una actividad, o efectué un determinado comportamiento. 

(18) 

 

Krech, Crutchfi eld y Ballachey detallan que el actuar de un individuo es 

influenciado por su sentido cognitivo: pensamientos, creencias.  

 

DEFINICIÓN DE TERMINOS  

1. Ausentismo: Termino que se usa para hacer referencia a una falta o inasistencia de 

un trabajador a su centro de labores. (17) 
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2. Ausentismo laboral: Problema de índole universal que se posiciona como un 

problema de gravedad que afecta a diversas dimensiones como la social, económica 

y humana. (14) 

3. Ausentismo previsible y justificado: La organización se encuentra informada y esta 

reconocidas legamente como Incapacidad temporal (I.T.), los relacionados con la 

actividad sindical, etc.). (19) 

4. Ausentismo no previsible y sin justificación: Cuando se efectúa abandono 

injustificado y sin autorización del puesto de trabajo. (19) 

5. Factores: Elementos con causa. (13)  

6. Capacitación: Educación complementaria profesional para fortalecer las capacidades 

de un colaborador en la ejecución de una tarea o función. (18) 

7. Desarrollo: Es el nivel que alcanza un individuo a través de su formación profesional 

y su especialización dentro de su profesión. (18) 

8. Comunicación: Proceso a través del cual se da información y se recibe de otro 

individuo. (20) 

9. Desempeño: Eficacia que alcanza un individuo en el desarrollo de una actividad 

dentro de la empresa. (20) 

10. Motivación: Factor importante para que un colaborador se sienta satisfecho y que su 

trabajo lo refleje.  (18) 

 

1.4. Formulación del problema 

¿Cuáles son los factores asociados con el ausentismo laboral las enfermeras del 

Hospital Docente Las Mercedes en el periodo de 2018? 

 

1.5.Justificación e importancia del estudio 

 Al hablar de enfermería nos referimos a una labor que no solo es sacrificada por los 

horarios y las horas sin dormir sino también por la capacidad demostrada para 

solucionar problemas, por su identificación con los pacientes y la calidad de su 

atención, en los cuidados de cada paciente sea con enfermedad o no, sea en un centro 

de salud o en cualquier lugar donde su atención sea requerida.  
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 Una de las preocupaciones de mayor relevancia en las instituciones de salud es el 

ausentismo laboral. Teniendo en consideración la relevancia de la presencia del 

profesional de enfermería para la atención de los pacientes; debido a ello es de suma 

importancia identificar cuáles son las causas que ocasionan la ausencia de las 

enfermeras a sus respectivos turnos. Es una situacion que viene afectando 

significativamente la imagen de esta profesión cuya esencia es la responsabilidad, 

igualdad y honradez para efectuar la atención de un paciente en los centros de salud.  

 

Es por ello que fue muy importante contar con el conocimiento de cuáles son los 

factores que están afectando y ejercen mayor influencia en el ausentismo del 

profesional de enfermería, que permita plantear opciones de solución, mediante el 

diseño de acciones cuyo fin sea disminuir las actitudes negativas que influyen en la 

toma de decisión para el ausentismo injustificado o incapacidad permanente. Basados 

en lo comentado y a lo observado en el Hospital Regional Docente Las Mercedes, 

está investigación se efectuo con el propósito de establecer los indicadores 

relacionados al ausentismo laboral de los del profesional enfermería del Hospital 

Regional Docentes Las Mercedes, se realizó acciones pertinentes enfocadas a 

mejorar la asistencia, buscando que también ejerza mejoría en la atención que se 

ofrece a los pacientes, se tomó medidas preventivas y correctivas con el fin de 

disminuir el ausentismo laboral. Además, demostrada su validez servirá como 

material de consulta de futuras investigaciones. 

 

1.6. Hipótesis 

 

H1: Existe relación entre los factores asociados y el ausentismo laboral en 

enfermeras del Hospital Regional Docente de las Mercedes 2018. 

 

H2: No Existe relación entre los factores asociados y el ausentismo laboral en 

enfermeras del Hospital Regional Docente de las Mercedes 2018.  
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1.7.Objetivos 

 

1.7.1. Objetivo General.  

 Determinar los factores asociados que conllevan al ausentismo laboral de las 

enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes, 2018 

 

1.7.2. Objetivos específicos:  

 Identificar el tipo de justificación que existe de ausentismo laboral de las 

enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes 

 Identificar las causas de ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital 

Regional Docentes Las Mercedes. 

 Identificar las condiciones ambientales de trabajo al ausentismo laboral de las 

enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. 

 Identificar si la capacitación y desarrollo contribuyen al ausentismo laboral de 

las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. 

 Identificar si la motivación influye en los factores asociados al ausentismo 

laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. 

 

II. MÉTODOS 

2.1.Tipo y diseño de la investigación.  

El presente informe fue de tipo Cuantitativa, transversal, descriptivo, 

explicativa. 

Para Balestrini, se trata de un grupo de procesos lógicos y tecno-operacionales 

propios de un procedimiento investigativo, con el fin de colocar en manifiesto de 

manera sistematizada; con el fin de analizar y descubrir hipótesis y sistematizarlos; 

que busca encontrar y estudiar las conjeturas de la investigación. (21) 

De tal modo que este capítulo pone en manifiesto cómo se aplicó lo aprendido 

teóricamente de manera concreta con el objetivo de implementar parámetros básicos 

que sirven de punto de partida para el avance del estudio. (6) 
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Cuantitativo: Según Hernández, R; Fernández, C; Baptista, M, Es cuantitativo 

debido a que el procedimiento se efectúa de manera secuencial y es probada. Una 

etapa sigue a la otra y no se puede saltar ninguna. Inicia con una idea que va 

tomando forma y una vez establecida surgen los objetivos y el cuestionario para la 

investigación, se busca información y se arma el marco teórico. Del cuestionario 

nace la hipótesis y las variables; se establece un diseño para que sean probadas; se 

efectúa la medición de variables y se analizan los resultados; y por último se detalla 

las conclusiones. (22) 

 

Transversal: según Hernández, R; Fernández, C; Baptista, M, tiene el fin de 

efectuar una descripción de las variables y análisis de su interrelación en 

determinado momento. (22) 

 

Descriptivo: según Hernández, R; Fernández, C; Baptista, M, el fin es efectuar la 

indagación de como incide en la modalidad y nivel una o más variables en una 

población determinada. Se agrupan según características para efectuar el estudio. 

(23) 

 

Explicativo: para Arias; F, este tipo de estudio se encarga de encontrar la relación 

causa – efecto y por qué sucedió.  (24) 

 

2.1.1. Diseño de la Investigación. 

Fue descriptivo porque va a determinar los factores asociados al ausentismo 

laboral. Y formulo estrategias para mejorar el ausentismo laboral.                                         

 

M                   XY 

M: Muestra de estudio 

O: Observación causal de variables 
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2.2. Población y muestra: 

 

La población se conformó por la totalidad de 45 colaboradores del servicio de 

medicina, ginecología y cirugía del Hospital Regional Docente “Las Mercedes”, son 

quienes se evidencio la problemática de factores asociados al ausentismo laboral.  

 

Según Fidias La población, es la agrupación de individuos cuyas características son 

comunes. (24)
 

 

Considerando que en el hospital está dedicada al cuidado y atención de los pacientes 

que se encuentran delicados de salud y que necesitan un cuidado especial, en los servicios 

de medicina, ginecología y cirugía laboran 45 licenciados de enfermería, por lo que no 

será necesario la aplicación de criterios muéstrales ya que la población es finita.  

 

Criterios de inclusión: 

 Enfermeras o enfermeros que laboraron en el servicio de medicina varones, 

medicina mujeres, ginecología y cirugía del Hospital Regional Docente Las 

Mercedes 2018. 

 Enfermeras o enfermeros que presentaron colegiatura en el servicio de medicina 

varones, medicina mujeres, ginecología y cirugía del Hospital Regional Docente 

Las Mercedes 2018. 

 Enfermeras que acceden a participar voluntariamente en la investigación en el 

servicio de medicina varones, medicina mujeres, ginecología y cirugía del Hospital 

Regional Docente Las Mercedes 2018. 

 

Criterio de exclusión: 

 Enfermeras o enfermeros que no laboraron en el servicio de medicina varones, 

medicina mujeres, ginecología y cirugía del Hospital Regional Docente Las 

Mercedes 2018. 

 Enfermeras o enfermeros que no presentaron colegiatura en el servicio de 

medicina varones, medicina mujeres, ginecología y cirugía del Hospital Regional 

Docente Las Mercedes 2018. 
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 Enfermeras que no acceden a participar voluntariamente en la investigación en el 

servicio de medicina varones, medicina mujeres, ginecología y cirugía del Hospital 

Regional Docente Las Mercedes 2018. 

 

2.3. Variables, Operacionalización  

 

2.3.1 Definicion conceptual  

Variable dependiente:  

Ausentismo: Real academia nos dice que el ausentismo es el desistimiento de asistir 

a trabajar o de efectuar un deber. 

Variable independiente:  

Factores asociados: Aquellos elementos que pueden condicionar una situación, 

volviéndose los causantes de la evolución o transformación de los hechos.  

 

2.3.2. Definicion operacional 

Ausentismo  

 Tipo de ausentismo: justificado y injustificado 

 Causas: motivación, compromiso organizacional, enfermedad, permiso, 

estudios, transporte, personales y sociales. 

 

Factores asociados 

 Condiciones ambientales de trabajo: agradable, comodidad, medidas de 

higiene y seguridad. 

 Capacitación y desarrollo: aprendizaje, mejora continua, capacitación 

adecuada. 

 Motivación: actividades motivadoras y conformidad. 

 

Variables 

 

Dimensiones 

 

     Indicadores 

Técnica e instrumento de 

recolección de datos 

 

 

 

 

Tipo de 

Ausentismo 

Justificado  

 

Ítems Nª 1 al 10 

 

Injustificado 
 

 

 

Motivación 

Compromiso Organizacional 

Enfermedad 
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Variable 1 

AUSENTISMO 

 

 

Causas Permiso Encuesta (Cuestionario) 

Programa estadístico 

SPSS 

Estudios 

Transporte 

Personales 

Sociales 

 

 

Variable 2 

FACTORES 

ASOCIADOS AL 

AUSENTISMO 

LABORAL 

Condiciones 

ambientales de 

trabajo 

Agradable  

 

Ítems Nª 11 al 17 

 

Encuesta (Cuestionario)     

programa estadístico 

SPSS 

Comodidad 

Medidas de higiene y 

seguridad 

Capacitación y 

Desarrollo 

Aprendizaje 

Mejora continua 

Capacitación adecuada 

Motivación Actividades motivadoras 

Conformidad 

 

 

2.4. Procedimientos de análisis de datos. 

El análisis de datos se realizo a través del programa estadistico SPSS. Los 

datos obtenidos fueron procesados estadísticamente a través de tablas que permitio 

dar respuesta a la hipótesis planteada mediante la prueba de chi-cuadrado,una vez 

aplicado el instrumento y efectuado la recolección de datos, la información se 

organizó de tal manera que se pudo obtener conclusiones favorables y a futuro poder 

continuar y brindar información a próximos estudios de investigación.  

Para Hernández, Fernández y Baptista, estadística descriptiva es la secuencia 

ordenada para el análisis de datos partiendo por la descripción de los valores 

obtenidos, que son clasificados y tabulados, para luego ser representados en tablas de 

frecuencia y porcentajes.
 
(22)

 

 

2.5.Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad.  

 

       La técnica de recolección de datos corresponden a todos los paso que se 

efectúan en  un proceso de investigación con el fin de obtener información 
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necesaria en concordancia con los objetivos estipulados en el estudio. Se hizo uso 

de revisión documental y encuesta.  

 

Arias; F, indica que la técnica de recolección de datos es un procedimiento 

mediante el cual se obtiene datos e información. La encuesta es una de las técnicas 

que se usará y esta facilita que los encuestados compartan su opinión de manera 

libre siendo un relevante aporte para el estudio. También se hará uso de un 

cuestionario como instrumento. (24) 

Según Hernández, Fernández y Baptista, cuestionario es el grupo de 

interrogantes que se encuentran enumeradas y se relacionan a las variables en 

proceso de estudio. (22) 

 

        El instrumento, estuvo integrado por diecisiete (17) ítems, en escala de Likert   

 

Siempre  

5 

Casi siempre 

4 

Con 

frecuencia 

3 

A veces  

2 

Nunca  

1 

 

Instrumentos de recolección de datos.  

 

Hernández, Fernández y Baptista; indican que es necesario que el instrumento tenga 

la validez y confiabilidad necesaria para la investigación y esto se logra teniendo los ítems 

bien definidos y que guarden relación con las variables, por lo que para ello se efectuara la 

validación por tres expertos, a través del juicio de expertos.
 
(22)

  

 

           Para la confiabilidad indica que es necesario que exista consistencia entre los 

resultados al aplicar el mismo instrumento, con el mismo grupo pero en ocasiones 

diferentes y en similares condiciones. La confiabilidad se determinó mediante la prueba 

piloto con 12 licenciados de enfermería a quienes se aplicó el instrumento. (22) 

 

 El resultado de los ítems se resume como homogeneidad. El coeficiente de 

consistencia depende directamente de la correlación existente entre los ítems siempre que 

midan la misma variable. A mayor homogeneidad mayor consistencia, se establece que el 
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nivel de confiabilidad no puede ser menor a 0.80, sin embargo, la satisfacción de la 

confiabilidad dependerá del modo que se use la medida. (25) 

 

 

 

Dónde:   

α= coeficiente de confiabilidad 

N= es la cantidad de ítems del instrumento  

 S
2
i = sumatoria de las varianzas por ítems  

 S
2
t = es la varianza de los valores totales.  

2.6. Criterios éticos 

          Para la ejecución de esta investigación se contó con el consentimiento informado de 

cada enfermera del Hospital Regional docente “Las Mercedes” que participaran en la 

investigación. 

 

          El Código de Núremberg define consentimiento informado como la comprensión de 

un individuo sobre la naturaleza, duración y propósito de una investigación, así mismo 

cuáles serán los métodos y los medios a través de los cuales se llevara a cabo y los riesgos 

que se pueden experimentar. (26) 

 

Se tomó en consideración tres principios éticos: el respeto a las personas 

(autonomía), la beneficencia y la justicia. (26) 

 

Respeto a las personas (Autonomía) 

Un individuo mantiene su autonomía y es capaz de establecer cuáles son sus metas y 

actuar en función a ello para alcanzarlas. El respeto de la autonomía implica que se valore 

las opiniones y acciones de un individuo sin interferir en ellas. (26) 

 

Beneficencia 

Se actúa siempre buscando que el sujeto este bien, incluyendo no dañar a otros, hacer 

que los beneficios crezcan y que disminuyan los riesgos de daño alguno a los participantes 
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de la investigación; es importante que conozcan los beneficios  los riesgos de su 

participación. (26) 

Justicia 

Derecho que tiene un individuo a ser beneficiado con los resultados obtenidos en el 

estudio, que dicho estudio se efectué en la población que se tiene como objetiva para la 

investigación, y que solo sea aplicado si esta será beneficiosa para ellos. (26) 

 

2.7.Criterios de Rigor Científicos  

Guba (1981) establece 4 criterios que deben ser considerados: 

 

1. CREDIBILIDAD O VALOR DE VERDAD: Toma en consideración el valor 

que se le da a una situación y que el investigador puede reconocer como creíble, 

es importante el uso de argumentos confiables que se puedan demostrar en los 

resultados de la investigación. (27) 

 

2. TRANSFERIBILIDAD O APLICABILIDAD: Los resultados obtenidos no 

serán transferibles ni se podrán aplicar a otros contextos debido a la naturaleza 

social y complejidad del estudio. (27) 

 

3. DEPENDENCIA: Se refiere a que tan consistente o estable son los resultados de 

la investigación.  

 

4. CONFIRMABILIDAD: Se confirma el proceso efectuado en la investigación, 

que son el resultado de la aplicación de los instrumentos, siendo los datos 

verídicos y sin manipulación alguna. (27) 

III. RESULTADOS 

3.1.Tablas y figuras 

Respuesta a objetivo específico 1: Identificar el tipo de justificación que existe de 

ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las 

Mercedes. 
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Tabla 1 

Tipo de justificación que existe de ausentismo laboral en enfermeras del Hospital 

Regional Docentes Las Mercedes 

 

Justificación fi % 

Nunca 2 4% 

Con frecuencia 1 2% 

Casi siempre 3 7% 

Siempre 39 87% 

Total 45 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Tipo de justificación que existe de ausentismo laboral en enfermeras del 

Hospital Regional Docentes Las Mercedes. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Interpretación  

Los resultados muestran que el 87% de enfermeras cumplen con los requisitos 

necesarios exigidos por ley para justificar su falta de trabajo, el 7% casi siempre lo 

cumple, un 2% con frecuencia lo cumple, y un 4% nunca presenta justificación. 

 

Respuesta a objetivo específico 2: Identificar las causas de ausentismo laboral en 

enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. 

 

  

4% 2% 
7% 

87% 

Nunca

Con frecuencia

Casi siempre

Siempre
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Tabla 2 

Causas del ausentismo laboral por parte de las enfermeras del Hospital Regional 

Docentes Las Mercedes. 

 

CAUSAS Nivel fi % 

COMPROMISO 

ORGANIZACIONAL 

Si 1 2% 

No 44 98% 

 
   

ENFERMEDAD 
Si 38 84% 

No 7 16% 

 
   

ESTUDIOS 
Si 4 9% 

No 41 91% 

 
   

TRANSPORTE 
Si 1 2% 

No 44 98% 

 
   

PERSONALES 
Si 10 22% 

No 35 78% 

    
SOCIALES 

Si 2 4% 

No 43 96% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Interpretación 

Al evaluar las causas del ausentismo laboral se encontró que, el 84% de enfermeras 

indicaron que, si faltan por motivos de enfermedad, así mismo un 22% indica que 

se debe por motivos personales, por otro lado, se encontró que el 9% de las 

enfermeras manifestó que si falta por motivos de estudios. Fueron bajos los 

porcentajes de falta debido a casusas de compromiso organizacional, transporte y 

sociales. 

 

Respuesta a objetivo específico 3: Identificar las condiciones ambientales de 

trabajo al ausentismo laboral en enfermeras del Hospital Regional Docentes las 

Mercedes. 



25 

 

Tabla 3 

Condiciones ambientales de trabajo al ausentismo laboral de las enfermeras del 

hospital regional docentes las mercedes. 

Condicione

s 
Fi % 

Adecuada 38 84% 

Poco adecuada 6 14% 

Inadecuada 1 2% 

Total 45 100% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Condiciones ambientales de trabajo al ausentismo laboral en enfermeras del 

Hospital Regional Docentes las Mercedes. 

 

 

Interpretación 

 Los resultados muestran que el 84% de enfermeras presentan un adecuado 

ambiente de trabajo, el 14% indica que sus condiciones son poco adecuadas, y sólo 

el 2% de ellas indica que es inadecuada su condición ambiental de trabajo. 

 

Respuesta a objetivo específico 4: Identificar si la capacitación y desarrollo 

contribuyen a los factores asociado ausentismo laboral. 

  

84% 

14% 
2% 

Adecuada Poco adecuada Inadecuada
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Tabla 4 

Capacitación y desarrollo contribuyen a los factores asociado ausentismo laboral. 

 

Capacitación 

y desarrollo 
fi % 

Adecuada 41 91% 

Poco adecuada 3 7% 

Inadecuada 1 2% 

Total 45 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

Capacitación y desarrollo contribuyen a los factores asociado ausentismo 

laboral. 

 

 

 

Interpretación 

El 91% de enfermeras revelaron que es adecuada la capacidad y desarrollo en su 

ambiente laboral, un 7% de ellas indicaron que son poco adecuadas, y sólo un 2% 

de ellas manifestaron que son inadecuadas. 

Respuesta a objetivo específico 5: Identificar si la motivación influye en los 

factores asociados al ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital Regional 

Docentes Las Mercedes. 
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Tabla 5 

La motivación contribuye a los factores asociado ausentismo laboral. 

 

Motivación fi % 

Adecuada 37 82% 

Poco adecuada 4 9% 

Inadecuada 4 9% 

Total 45 100% 

Fuente: Elaboración propia. 

 

La motivación contribuye a los factores asociado ausentismo laboral. 

 

INTERPRETACIÓN 

El 82% de enfermeras manifestaron que es adecuada la motivación en las 

actividades que realizan, un 9% de ellas indicaron que son poco adecuadas, y sólo 

un 2% de ellas manifestaron que son inadecuadas. 

 

Respuesta a objetivo general: Determinar los factores asociados que conllevan al 

ausentismo laboral en enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. 

 

  

82% 

9% 
9% 

Adecuada Poco adecuada Inadecuada
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Tabla 6 

Prueba ji – cuadrado para determinar los factores asociados que conllevan al 

ausentismo laboral en enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. 

FACTOR Nivel fi % 

PRUEBA JI-

CUADRADO 

CONDICIONES 

AMBIENTALES DE 

TRABAJO 

Adecuada 

3

8 

8

4% 

p = 0.018 
Poco 

adecuada 6 

1

4% 

Inadecuada 1 

2

% 

     

CAPACITACIÓN Y 

DESARROLLO 

Adecuada 

4

1 

9

1% 

p = 0.008 
Poco 

adecuada 3 

7

% 

Inadecuada 1 

2

% 

     

MOTIVACIÓN 

Adecuada 

3

7 

8

2% 

p =0.023 
Poco 

adecuada 4 

9

% 

Inadecuada 4 

9

% 

 

Interpretación: 

 

Hipótesis 

H0 = Los factores y el ausentismo laboral no se encuentran asociadas 

H1 = Los factores y el ausentismo laboral si se encuentran asociadas 

 

Significancia: 5% 
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Decisión: Si p ≥ 5% NO SE RECHAZA H0 

 p < 5% SE RECHAZA H0 

Condiciones ambientales de trabajo: p = 0.018 (1.8%)  SE RECHAZA H0 

Capacidad y desarrollo: p = 0.008 (0.8%)   SE RECHAZA H0 

Motivación:    p = 0.023 (2.3%)  SE RECHAZA H0 

 

Existe evidencia estadística para concluir que los factores: CONDICIONES 

AMBIENTALES DE TRABAJO, CAPACIDAD Y DESARROLLO, y MOTIVACIÓN se 

encuentran asociadas estadísticamente al AUSENTISMO LABORAL, considerándolos 

factores influyentes sobre la variable respuesta. 

 

 

3.2. DISCUSIÓN 

 

En la presente investigación “Factores asociados al ausentismo laboral en enfermeras 

del  Hospital Regional Docente Las Mercedes, 2018” tuvo como objetivo general 

determinar los factores asociados al ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital 

Regional Docentes Las Mercedes, en ella participaron 45 enfermeros de los distintos 

servicios de la institución, contando con criterios de exclusión a 5 enfermeros; la 

investigadora se adecuo a la disponibilidad de tiempo por parte de licenciados de 

enfermería  y se obtuvo como resultado comparables, lo siguiente :  

 

De acuerdo al objetivo específico N°1: Identificar el tipo de justificación que existe 

de ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. Se 

puede observar que de 45 personas que representan el 100 % de la muestra, de los 

enfermeros encuestados en el Hospital Regional Docente Las Mercedes, muestran que el 

87% de enfermeras cumplen con los requisitos necesarios exigidos por ley para justificar 

su falta de trabajo, el 7% casi siempre lo cumple, un 2% con frecuencia lo cumple, y un 

4% nunca presenta justificación.  

 

Los resultados coinciden con el estudio realizado por Maricarmen Aular, comprobándose 

que el ausentismo es frecuentemente justificado, independientemente de los motivos por 
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los que no se haya asistido a laborar, sin embargo también se da que un porcentaje menor 

no justifica y no tiene interés en hacerlo. (9) 

 

Objetivo específico N°2: Identificar las causas de ausentismo laboral en las 

enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. Se puede observar que de 45 

personas que representan el 100 % de la muestra, de los enfermeros encuestados en el 

Hospital Regional Docente Las Mercedes, obtuvieron al evaluar las causas del ausentismo 

laboral se encontró que, el 84% de enfermeras indicaron que, si faltan por motivos de 

enfermedad, así mismo un 22% indica que se debe por motivos personales, por otro lado, 

se encontró que el 9% de las enfermeras manifestó que si falta por motivos de estudios. 

Fueron bajos los porcentajes de falta debido a casusas de compromiso organizacional, 

transporte y sociales.  

 

Los resultados coinciden con el estudio realizado por Maricarmen Aular, donde se 

comprobó que en compromiso organizacional el 93,34% se sienten comprometidos con su 

empresa solo a veces y con frecuencia, y un 6.67% no lo está. También se determinó que el 

66.66% falta por enfermedad, el 26.66% siempre o nunca es por enfermedad y el 6,67% 

casi siempre falta por enfermedad. (9) 

 

Objetivo específico N°3: Identificar las condiciones ambientales de trabajo al 

ausentismo laboral de las enfermeras del hospital regional docentes las mercedes. Se puede 

observar que de 45 personas que representan el 100 % de la muestra, de los enfermeros 

encuestados en el Hospital Regional Docente Las Mercedes, obtuvieron que el 84% de 

enfermeras presentan un adecuado ambiente de trabajo, el 14% indica que sus condiciones 

son poco adecuadas, y sólo el 2% de ellas indica que es inadecuada su condición ambiental 

de trabajo.  

 

Estos resultados coinciden con el estudio realizado por Carmen Bordones, donde coinciden 

que las condiciones laborales son un gran influyente para el ausentismo y si no se mejora 

esto empeorara. (14) 

 

Objetivo específico 4: Identificar si la capacitación y desarrollo contribuyen a los 

factores asociado ausentismo laboral de las enfermeras del hospital regional docentes las 
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mercedes. Se puede observar que de 45 personas que representan el 100 % de la muestra, 

de los enfermeros encuestados en el Hospital Regional Docente Las Mercedes, obtuvieron 

que el 91% de enfermeras revelaron que es adecuada la capacidad y desarrollo en su 

ambiente laboral, un 7% de ellas indicaron que son poco adecuadas, y sólo un 2% de ellas 

manifestaron que son inadecuadas.  

 

Estos resultados coinciden con el estudio realizado por Carmen Bordones, coincidiendo 

que la falta de capacitación y desarrollo al personal puede causar ausentismo en grandes 

proporciones, sintiéndose limitados y con pocas oportunidades. (14) 

 

Objetivo específico 5: Identificar si la motivación influye en los factores asociados 

al ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. Se 

puede observar que de 45 personas que representan el 100 % de la muestra, de los 

enfermeros encuestados en el Hospital Regional Docente Las Mercedes, obtuvieron que el 

82% de enfermeras manifestaron que es adecuada la motivación en las actividades que 

realizan, un 9% de ellas indicaron que son poco adecuadas, y sólo un 2% de ellas 

manifestaron que son inadecuadas.  

 

Estos resultados coinciden con el estudio realizado por Carmen Bordones, incidiendo que 

la falta de motivación lleva a que el trabajador se frustre y no quiera ejercer su labor 

ocasionando faltas injustificadas. (14) 

 

Objetivo general: Determinar los factores asociados que conllevan al ausentismo 

laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. Se puede 

observar que de 45 personas que representan el 100 % de la muestra, de los enfermeros 

encuestados en el Hospital Regional Docente Las Mercedes, obtuvieron en condiciones 

ambientales de trabajo un 84%, como adecuado,  un  14 % poco adecuada y un 2% 

inadecuado. En relación a capacidad y desarrollo el  91% como adecuada, un (7%) como 

poco adecuada y un 2% inadecuada y referente a motivación con un porcentaje 82 % 

adecuada, un 9% como poco adecuada y un 9 % inadecuado. 
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Los resultados coinciden con el estudio realizado por Sierra Alvillar y Hurtado Rojas, 

donde manifiesta que el 27,3% es por falta de motivación, el 9,1% por accidente de 

trabajo. (5) 

 

Se evidencia que los resultados de motivación es el factor asociado que mas predomina 

como al ausentismo laboral donde el personal de enfermería al notar la inasistencia de su 

compañero de trabajo se desmotiva por la sobrecarga laboral que se presentara en ese 

momento donde al asumir la responsabilidad de cubrir el turno de su compañero que por 

distintos motivos falto cabe la posibilidad de que no realice adecuadamente su labor. 
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IV. CONCLUSIONES  

 

El objetivo general fue determinar los factores asociados que conllevan al ausentismo 

laboral en enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes, 2018. Al efectuar la 

revisión de la teoría y los resultados obtenidos se determinó que:  

 

En relación al objetivo n°1 Identificar el tipo de justificación que existe de ausentismo 

laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. Son el 87% de 

enfermeras cumplen con los requisitos necesarios exigidos por ley para justificar su falta 

de trabajo, el 7% casi siempre lo cumple, un 2% con frecuencia lo cumple, y un 4% nunca 

presenta justificación de acuerdo a la ley por diferentes motivos.  

 

En relacion al objetivo nº 2, “Identificar las causas de ausentismo laboral en las enfermeras 

del Hospital Regional Docentes Las Mercedes”, se identifico que las fuentes o causas que 

intervienen en el ausentismo laboral, son en un 84% de enfermeras indicaron que si faltan 

por motivos de enfermedad, así mismo un 22% indica que se debe por motivos personales, 

por otro lado, se encontró que el 9% de las enfermeras manifestó que si falta por motivos 

de estudios. Fueron bajos los porcentajes de falta debido a causas de compromiso 

organizacional, transporte y sociales. 

 

En relación al objetivo nº 3 “Identificar las condiciones ambientales de trabajo  al 

ausentismo laboral en enfermeras del Hospital Regional Docentes las Mercedes.”, por lo 

que se debe identificar cuáles son los factores que influyen para que haya ausentismo 

laboral y con ello se muestra que el 84% de enfermeras presentan un adecuado ambiente de 

trabajo, el 14% indica que sus condiciones son poco adecuadas, y sólo el 2% de ellas 

indica que es inadecuada su condición ambiental de trabajo. 

  

En relación al objetivo 4: Identificar si la capacitación y desarrollo contribuyen a los 

factores asociados al ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes 

las Mercedes. Cabe mencionar que el 91% de enfermeras revelaron que es adecuada la 

capacidad y desarrollo en su ambiente laboral, un 7% de ellas indicaron que son poco 

adecuadas, y sólo un 2% de ellas manifestaron que son inadecuadas.  
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En relación al objetivo 5: Identificar si la motivación influye en los factores asociados al 

ausentismo laboral de las enfermeras del Hospital Regional Docentes Las Mercedes. La 

motivación es un indicador que contribuye fuertemente en la mejora del desempeño y evita 

el ausentismo en donde el 82% de enfermeras manifestaron que es adecuada la motivación 

en las actividades que realizan, un 9% de ellas indicaron que son poco adecuadas, y sólo un 

2% de ellas manifestaron que son inadecuadas. 

 

Concluyendo que las condiciones de trabajo son muy importantes en la conducta, 

capacidad y desempeño de un trabajador al igual de la misma manera influye mucho la 

parte de motivación, donde el personal al sentirse motivado puede rendir mejor en el 

trabajo. 

 

RECOMENDACIONES 

 

 Dar a conocer los resultados de investigación de factores asociados que conllevan 

al ausentismo laboral al director del Hospital Regional Docente las Mercedes. 

 Se sugiere implementar programas de integración, motivación y trabajo en equipo 

para que el personal se organice de mejora manera y se apoyen constantemente, 

llegando a establecer un grato ambiente para el desempeño de las labores; así 

mismo efectuar las mejoras necesarias en la infraestructura para que el trabajo sea 

más fluido.   

 Se sugiere hacer reuniones de reconocimiento por el esfuerzo y dedicación de cada 

colaborador, no solo con incentivos monetarios sino también con bonos y mejora 

profesional.  

 Se sugiere que el personal conozca muy bien las políticas internas, normativas y 

que se sientan parte importante de la institución por la labor que realizan día a día. 
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CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

“FACTORES ASOCIADOS AL AUSENTISMO LABORAL EN ENFERMERAS 

DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE LAS MERCEDES, 2018” 

 

Estimado (a) usuario (a), debo agradece por el interés en participar en la presente 

investigación, la cual se detalla a continuación. 

 

OBJETO DE ESTUDIO: El presente estudio tiene como objetivo principal conocer los 

factores asociados que conllevan  al ausentismo laboral en enfermeras del Hospital 

Regional Docente las Mercedes, 2018. 

CONFIDENCIALIDAD: Los resultados de esta entrevista serán mantenidos en absoluta 

reserva. Su nombre no será utilizado por ningún propósito que sea ajeno a la presente 

investigación.  

 

CONSENTIMIENTO: 

 

Yo ___________________________________________: identificado (a) con 

DNI_______________ en pleno uso de mis facultades, libre y voluntariamente; declaro 

haber sido informado (a) de manera clara, precisa y oportuna de los fines que busca la 

presente investigación titulada “FACTORES ASOCIADOS AL AUSENTISMO 

LABORAL EN ENFERMERAS DEL HOSPITAL REGIONAL DOCENTE LAS 

MERCEDES, 2018” 

Los datos obtenidos de mi participación, serán fielmente copiados por los investigadores, 

además procesados en secreto y en estricta confidencia respetando mi intimidad. 

Por lo expuesto otorgo mi consentimiento a que se me realice la encuesta asi como 

respetando mis derechos para responder con una negativa. 

 

 

___________________________________ 

USUARIO(A) PARTICIPANTE
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INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN 

 

Estimado trabajador (a) a continuación se le presenta un cuestionario que tiene por 

finalidad analizar el ausentismo laboral y su influencia en el desempeño de los trabajadores 

de una empresa dedicada a la reparación y venta de bombas hidráulicas, ubicada   en   

Valencia, Estado   Carabobo, para   el   mejoramiento   dela   eficacia organizativa, 

mediante las cuales se desea conocer sus apreciaciones. La información que   usted   

suministre   es   de carácter   confidencial, teniendo   una   orientación exclusivamente 

académica para la elaboración del Trabajo Especial de Grado para optar al título de 

Licenciada en relaciones Industriales.  Se le agradece la máxima colaboración y sinceridad 

al responder. 

 

INSTRUCCIONES 

 

Lea cuidadosamente antes de responder cada afirmación.  

Responda de acuerdo a la escala que se le presenta, marcando con una equis (x) en 

la casilla correspondiente, de acuerdo a sus apreciaciones la respuesta que considere 

correcta. 

Marque una opción por cada aspecto. 

Escala del cuestionario:  

Siempre (5); Casi Siempre (4); Con Frecuencia (3); A Veces (2) y Nunca (1) 
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Parte I: Diagnosticar el ausentismo laboral en el Hospital Regional Docente Las Mercedes 

Nº ESCALA DE 

PONDERACIÓN 

siempre Casi 

siempre 

Con 

frecuencia 

A veces Nunca 

Dimensión: Ausentismo 5 4 3 2 1 

 Indicador: Tipo 

1. Cumplo con los requisitos 

necesarios exigidos por la ley, 

para justificar mi falta al trabajo. 

     

2. Falto con frecuencia de forma 

injustificada. 

     

 Indicador: Causa 

3. Siento motivación  hacia mis 

actividades en el puesto de 

trabajo. 

     

4. Tengo compromiso hacia la 

organización. 

     

5. Me ausento de mi trabajo por 

enfermedad. 

     

6. Cuando he necesitado 

ausentarme del hospital me ha 

otorgado permiso. 

     

7. Me ausento con frecuencia de 

mi trabajo debido a que cursó 

estudios. 

     

8. Por falta de transporte no he 

asistido a mi trabajo. 

     

9. Cuando falto mayormente es por 

causas personales. 

     

10. Participo en actividades sociales 

que me exigen faltar al trabajo. 
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Parte II: Factores asociados al ausentismo laboral y su influencia en el desempeño de los 

licenciados de enfermería. 

Nº ESCALA DE PONDERACIÓN siempre Casi 

siempre 

Con 

frecuencia 

A veces Nunca 

Dimensión: Factores asociados 

al ausentismo laboral y su 

influencia en el desempeño 

laboral. 

 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

 Dimensión: Condiciones ambientales de trabajo 

11. Mi espacio de trabajo es cómodo.      

12.  Dentro de las instalaciones se 

toman medidas de higiene y 

seguridad. 

     

 Dimensión: Capacidad y desarrollo 

13. Transfiero las cosas aprendidas a 

mi equipo de trabajo. 

     

14. Tengo un sentimiento de mejora 

continua para mi desempeño 

personal. 

     

15. Recibo capacitación adecuada 

para realizar mi trabajo. 

     

 Dimensión: Motivación  

16. Las actividades que realizo en mi 

puesto de trabajo son 

motivadoras.  

     

17. Estoy inconforme con el trato que 

me dan mis jefes. 
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