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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo determinar los factores asociados al
ausentismo del personal de enfermeria del cantén Milagro durante el periodo
comprendido entre el ailo 2021 y julio de 2022. El estudio se ha desarrollado bajo
el enfoque cuantitativo y disefio no experimental con eje transversal. La muestra
es no probabilistica de tipo censal conformada por 118 enfermeros asistenciales.
Para la recoleccién de datos se aplicé la encuesta “Factores asociados al
ausentismo laboral” de Leal Alvarado, (2022) y para el analisis de datos se utilizé
el programa Jamovi SPSS v26, y el coeficiente de correlacion de de Spearman.
Dando como resultado existe relacion significativa directa con tamafio del efecto
mediano entre ausentismo laboral y factores personales u organizacionales
(Rho=.487; p<.01). Finalmente se concluyé que el personal de enfermeria
presenta ausencias laborales en al menos un nivel medio debido a los factores
personales y organizacionales, por lo que para la creacion del instrumento deben
considerarse en gran medida las cargas familiares y los estresores, ya que estos

fueron los indicadores mas puntuados.

Palabras claves: factores familiares, factores organizacionales, ausentismo
laboral, personal de enfermeria, ausentismo, Absentismo Laboral, estado de

salud.
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Abstract

The objective of the research was to determine the factors associated with
absenteeism of the nursing staff of the Milagro canton during the period
between 2021 and July 2022. The study has been developed under the
guantitative approach and non-experimental design with a transversal axis.
The sample is non-probabilistic of the census type made up of 118 care
nurses. For data collection, the survey "Factors associated with work
absenteeism" by Leal Alvarado, (2022) was applied and for data analysis the
Jamovi SPSS v26 program was used, and Spearman's correlation coefficient.
As a result, there is a direct significant relationship with the size of the median
effect between work absenteeism and personal or organizational factors
(Rho=.487; p<.01). Finally, it was concluded that the nursing staff presents
work absences at at least a medium level due to personal and organizational
factors, so that for the creation of the instrument, family burdens and stressors
should be considered to a great extent, since these were the main factors.
most scored indicators.

Keywords: family factors, organizational factors, work absenteeism, nursing

staff, absenteeism, Work Absenteeism, state of health.
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I.  INTRODUCCION

Numerosos fendmenos internos y externos impactan en la capacidad de
las organizaciones de satisfacer las necesidades y los cuidados necesarios de
los pacientes, lo que repercute directamente sus percepciones sobre su
satisfaccion con los servicios que reciben y sobre los indicadores de calidad.
Como resultado, es necesario abordar el problema para identificar los factores
organizacionales y personales que contribuyen al ausentismo laboral (Diana,
2018).

El ausentismo, que se define como la ausencia temporal o permanente
del lugar de trabajo, tiene un impacto en la sociedad en general en la economia
de las instituciones, las familias de los trabajadores involucrados y los usuarios
(Machuca, 2021). Debido a que tiene un efecto negativo en la demanda de
servicios de atencion por parte de los pacientes, este problema de salud publica
es uno de los que los investigadores estan cada vez mas interesados en estudiar
(Tatamuez, 2019).

Por otro lado, muchos autores del estudio sostienen que el ausentismo es
el total de ausencias al trabajo de los empleados de la organizacion, no las
ausencias por desempleo, enfermedad prolongada o vacaciones. La
Organizacion Mundial de la Salud (OMS) establece que la ausencia al trabajo se
produce por causas evitables directa o indirectamente, como la enfermedad,
independientemente de su duracion y naturaleza, asi como la injustificada, si las
circunstancias lo permiten, durante toda o parte de la jornada laboral (Rodriguez,
2020).

El sector de actividades de salud tuvo un ausentismo de 7,7 por ciento en
el segundo trimestre de 2017, que fue mas alto que el de todas las demas
industrias y significativamente mas alto que el promedio del sector de 4,7 por
ciento (Ransdstad, 2018; Velasquez, 2019). La tasa promedio de ausentismo
laboral en América Latina al inicio de 2022, segun el Banco Mundial (2022), es
de 25 por ciento. Hasta noviembre de 2021, el ausentismo laboral en Ecuador
no superaba el 10% de la fuerza laboral; sin embargo, para inicios de 2022 habia
aumentado a 20% (Gutiérrez, 2022).



El ausentismo laboral es un fenébmeno que afecta a la industria de la salud
y se produce por la interaccion de factores organizacionales, profesionales y
personales. Se ha examinado en numerosos estudios desde la perspectiva del
personal, teniendo en cuenta su relacion con la organizaciéon, su nivel de
ocupacién personal en su dia a dia y como se sienten trabajando en ella
(Mothiba, 2018).

La capacidad del personal de enfermeria para brindar atencion de alta
calidad puede tener un impacto directo en el sistema hospitalario de Milagro,
Ecuador. En consecuencia, el hecho de que deban trabajar a turnos, las 24 horas
del dia, los 365 dias del afio, dificulta su trabajo. Las tasas de ausentismo de
enfermeria son muy altas como consecuencia de toda esta presion laboral
(Cueva, 2018). Recientemente, se ha convertido en un lugar comun ver escasez
de personal de enfermeria en los hospitales, lo que obliga al personal de otros
departamentos a reemplazarlos de forma rotativa. La presente investigacion se

centra en el estudio debido a esto.

Recientemente se han registrado estudios que confirman la existencia de
ausentismo laboral en los establecimientos hospitalarios de todo el Ecuador. No
existe, sin embargo, ningun estudio que analice la causas del ausentismo laboral
y su prevalencia en la zona de estudio de Milagro, particularmente en la
poblacion que se pretende analizar. Dado que el personal de enfermeria en las
instituciones hospitalarias es un pilar crucial en el sistema de prestaciéon de
servicios y debe estar presente las 24 horas, la importancia de esta investigacion
se basa en conocer los factores relacionados con el ausentismo laboral y poder

reducirlo.

Lo anterior nos orienta hacia la siguiente pregunta de investigacion: ¢ Cudl
es larelacién entre las variables individuales e institucionales y el ausentismo en

el personal de enfermeria del cantén Milagro en el afio 20227

El conjunto de supuestos teoricos (Nochilson, 1977) dividido en tres
modelos homogéneos sirve de base tedrica para evaluar los factores asociados
al ausentismo laboral. Los primeros son los modelos de evitacion del trabajo, en
los que la conducta de absentismo se percibe como evitar el trabajo valorado
negativamente, evitando o abandonando el trabajo. En el segundo modelo de



adaptacion del lugar de trabajo, el ausentismo es visto como la respuesta de un
empleado a los cambios que se estan realizando para satisfacer las demandas
del lugar de trabajo. El ultimo modelo de decisién asume que la ausencia fue una

eleccion racional basada en el logro de una 0 mas metas.

El aporte metodoldgico del estudio se basa en la creacidn y validaciéon de
un instrumento de medicién de factores institucionales, laborales y personales
gue pueda ser utilizado en la gestion del talento humano en el sector salud para
disminuir el porcentaje de ausentismo laboral del personal de enfermeria del

Hospital Milagro.

Para que la administracion garantice, la justificacion practica de la
investigacién brinda informacion basada en evidencia empirica que permite a la
organizacion disefiar estrategias para combatir el porcentaje de ausentismo
laboral en el personal de enfermeria del hospital Milagro.En cuanto al objetivo
general se ha planteado: Determinar la relacion entre los factores personales y
organizacionales y el ausentismo laboral del personal de enfermeria de un
Hospital del cantén Milagro, 2022. Para llegar a lo planteado se establecieron los
siguientes objetivos especificos: Identificar los niveles de los factores personales
asociados al ausentismo laboral en equipo de enfermeria en un Hospital de
Milagro, 2022; Analizar los niveles de los factores organizacionales asociados al
ausentismo laboral en equipo de enfermeria en un Hospital de Milagro, 2022;
Establecer la relacion entre la dimension tipos de ausentismo y las dimensiones
de factores personales y organizacionales en personal de enfermeria de un

hospital del cantén Milagro, 2022

Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre Factores personales y
organizacionales y el ausentismo laboral en personal de enfermeria de un

hospital del cantén Milagro, 2022

Ho: No Existe relacion estadisticamente significativa entre Factores personales y
organizacionales y el ausentismo laboral en personal de enfermeria de un

hospital del cantén Milagro, 2022



ll.  MARCO TEORICO

Fernandez (2021) realizé una investigacion cuantitativa, descriptiva con la
finalidad de determinar los factores personales y psicosociales relacionados con
el ausentismo laboral en el equipo de enfermeria del Hospital Guillermo Kaelin
de la Fuente Lima (Perd). Se empleo una muestra probabilistica de 349
empleados a los que se les aplic6 un cuestionario con 21 reactivos. Los
resultados muestran que el 69% del total de ausentismo son justificados y 31%
es injustificado. Concluyendo que la relacion existente entre los factores

personales y el ausentismo laboral es débil.

Porras (2021) realiza una investigacion con el objetivo de identificar los
factores de riesgo psicosocial que inciden en la ausencia no anticipada de los
cuidadores en un establecimiento de segundo nivel de atencién en Chihuahua
(México). Se utilizaron investigaciones observacionales transversales y
encuestas. Se encontrdé que el riesgo de ausentismo, el tipo de ambiente de
trabajo y el tiempo estan relacionados con los factores psicosociales y
organizaciones tomados en cuenta en el instrumento propuesto. Sin embargo,
dado que las condiciones de trabajo estresantes pueden afectar el bienestar y la
salud de los empleados, generar problemas para las organizaciones e impactar
en el ausentismo, es necesario continuar con las investigaciones dirigidas a

identificar y justificar la presencia de factores de riesgo psicosocial.

De manera similar, Huaman (2019) utilizé6 un disefio observacional de
corte transversal en un estudio para conocer el ausentismo médico del personal
de enfermeria en un hospital de Lima (Perua). Se trabajé con una muestra de 470
técnicos de enfermeria y 375 enfermeras. Para la recoleccion de los datos se
utilizo el analisis documental. Los resultados indican una alta incidencia de
ausencias por motivos médicos, como embarazo o menstruacion irregular, como
baja por enfermedad, accidentes o accidentes de trabajo, describiendo el
ausentismo en el personal de enfermeria, e identificando las causas o factores

del problema.

Velasquez (2019) realiz6 un estudio transversal correlacional con una
muestra de 72 enfermeras para analizar los factores vinculados al ausentismo

laboral en un hospital de Lima (Peru). UtilizO una encuesta andnima con 4



secciones que combinaba revision documental y métodos de encuesta.
Finalmente, se encontr6 que la incidencia de ausencias injustificadas no
planificadas entre las enfermeras hospitalarias supera los estandares
internacionales y es casi el doble del promedio informado por la Organizacion
Internacional del Trabajo, y que sus causas son multifacéticas, complejas y de

naturaleza predominantemente personal.

Taleno (2019) realizé un estudio con el objetivo de describir las ausencias
médicas del personal del centro de salud Socrates Flores de Managua
(Nicaragua) en el afio 2018. Se utilizO como muestra a 58 empleados en el
estudio descriptivo de corte transversal. Como tactica se utilizé6 una lista de
registro de empleados ausentes. De igual forma, la herramienta represento el
establecimiento de un archivo para evaluar las variables relevantes en relacion
a las metas. Esto llevé a una tasa de ausencia del 46 por ciento por razones
médicas entre el personal femenino, que fue el valor predominante; el 36 por
ciento de ellos eran empleados de entre 50 y 59 afos; el 21 por ciento eran
médicos generales; el 59 por ciento eran miembros de la industria de la salud; y
el 52 por ciento habia trabajado para la empresa durante mas de 15 afos. La
mayoria de las ausencias del trabajo fueron entre uno y tres dias, con un 60 por
ciento relacionado con problemas de salud, con un 36 por ciento reportando de
una a tres afecciones al afio. Esto lleva a concluir que las ausencias por razones
médicas fueron frecuentes entre mujeres, empleados entre 50 y 59 afos,
médicos de familia, enfermeras y personal ambulatorio, ocurriendo por un

periodo de 1 a 3 tipicamente en agosto y octubre.

Ferro (2018) realiz6 un estudio con el objetivo de examinar cémo el equipo
de enfermeria de Sao Paulo, Brasil, percibe los factores que contribuyen al
ausentismo y los efectos que esto tiene en la atenciéon al paciente. 30
profesionales de enfermeria fueron entrevistados para un estudio cualitativo. Los
participantes identificaron una serie de factores que podrian causar ausentismo
y tener un impacto en el nivel de atencion brindado, incluida la falta de
infraestructura fisica adecuada, herramientas y materiales de baja calidad,
problemas de pago, escasez de recursos humanos y comunicacion ineficaz. Los
hallazgos del estudio apoyan la nocion de que los gerentes son cruciales para

establecer las condiciones para que el personal de enfermeria crezca



profesionalmente y experimente satisfaccion en el trabajo, lo que reduce el
ausentismo y aumenta su dedicacion para brindar a la poblacion cuidados de

alta calidad. visitd el Sistema Unico de Salud.

A nivel nacional, Cororel (2022) examind la relacion entre el ausentismo y
el desempefio laboral en el Hospital de la Troncal, aplicando un estudio
cualitativo transversal correlacional a una muestra de 108 enfermeras de la
institucion a quienes se les aplicé la técnica de encuesta para recolectar
informacion. sobre el ausentismo y su desempefio en el trabajo. Adicionalmente,
en el método del cuestionario se utilizaron 35 preguntas cerradas. Las
dimensiones eficiencia, eficacia y economia tienen correlaciones moderadas
positivas con el ausentismo de 0,438, 0,411y 0,281 respectivamente, mostrando
gue existe una correlacion moderada significativa de 0,554 entre las variables
estudiadas. De acuerdo con los hallazgos del estudio, existe una relacién
estadisticamente significativa moderadamente positiva entre el desempefio

laboral y el ausentismo entre los empleados del Hospital de la Troncal.

En un estudio cuantitativo no experimental que involucré una encuesta y
un cuestionario aplicado a una muestra de 159 colaboradores internos,
Valdospin (2021) investigo la relacion entre las tasas de ausentismo y los
factores de riesgo psicosocial en pacientes del Hospital General Guasmo Sur
(Guayaquil). Como resultado, existe una correlacion positiva baja
estadisticamente significativa entre los factores psicosociales y el ausentismo
laboral. La percepcion de las dimensiones del factor por parte de la muestra

también estuvo en el nivel medio.

En su estudio descriptivo con metodologia cuantitativa, Peralvo y Pérez
(2018) buscaron determinar las causas de las ausencias laborales del personal
de enfermeria del Hospital Carlos Andrade Marn de Quito entre octubre de 2017
y marzo de 2018. Se utilizaron 910 enfermeras de la institucion como la
poblacion, de la cual 194 fueron escogidos mediante muestreo aleatorio simple
y sometidos a una encuesta mediante un cuestionario de 25 items. El hecho de
gue el 99 por ciento de las causas del ausentismo sean enfermedades generales
y el 1% sean enfermedades profesionales, asi como la correlacion entre el
ausentismo y los efectos fisicos y sentimientos de ausencia de un miembro del
equipo, resulta en un 36 por ciento de irritabilidad y un 32 por ciento de

6



agotamiento. Finalmente, fue determinaron que el ausentismo tiene un efecto en
como se organizan las cosas, qué tan bien se brinda el cuidado y como se
sienten emocional y fisicamente los deméas compafieros de trabajo, todo lo cual

puede tener un impacto negativo y alterar la dinAmica interpersonal.

A nivel local, Ormeo (2022) realiz6 una investigacion con el objetivo
general de analizar los diversos factores que determinan el ausentismo laboral
en el equipo de enfermeria de las areas primarias del Hospital Guayaquil de
Norte IEESS-Ceibos. El disefio no experimental cuantitativo transversal del
estudio comprendié una poblacion de 346 enfermeros de la institucion, a los
cuales se les aplicO6 una muestra probabilistica aleatoria, quedando 185
enfermeros a evaluar. Mediante un cuestionario con escala tipo Likert dividido en
5 dimensiones, entre los cuales se examinaron los factores de ausentismo
laboral, trabajo en equipo, liderazgo, compromiso, conocimiento y productividad,
se realizaron entrevistas al personal de enfermeria. Todo esto llevé a una mayor
tasa de ausentismo entre las mujeres, lo que demuestra que la responsabilidad
de cuidar a sus familias es su principal excusa. La sobrecarga de trabajo y el
estrés, también conocido como sindrome de burnout, son factores que

contribuyen al ausentismo, concluy®.

En un estudio cualitativo-cuantitativo, Meléndez (2021) identifico los
factores que inciden en las ausencias laborales de los enfermeros de la unidad
de cuidados intensivos del Hospital Especial Teodoro Maldonado Carbo y
plante6 soluciones practicas para atenuar los efectos de las ausencias. El
instrumento cuestionario, que consté de 26 preguntas cerradas y dicotémicas,
fue administrado a una poblacién de 82 egresados de enfermeria de la unidad
de cuidados intensivos mediante técnicas de encuesta y entrevista. Se determiné
gue la infeccion por COVID-19 entre los enfermeros de esa area fue la razén
principal del ausentismo laboral, que afectdo a mas del 50% de los enfermeros.
Ademas, un ambiente de trabajo sobrecargado de trabajo genera agotamiento e

irritabilidad, ambos fuertemente relacionados con el ausentismo.

Entre las teorias que sustentan el estudio con relaciéon a la variable:
ausentismo laboral son: El conjunto de hipétesis teéricas (Nicholson, 1977)
desglosadas en tres modelos homogéneos. Los primeros son los modelos de
evitacion del trabajo, en los que la conducta de absentismo se percibe como

7



evitar el trabajo valorado negativamente, evitando o abandonando el trabajo. En
el segundo modelo de adaptacion del lugar de trabajo, el ausentismo es visto
como la respuesta de un empleado a los cambios que se estan realizando para
satisfacer las demandas del lugar de trabajo. El Gltimo modelo de decisién asume
gue la ausencia fue una eleccion racional basada en el logro de una o0 mas metas.
Tomando en cuenta esta teoria y en como percibe al ausentismo laboral, se
podré tener una visibn mas clara en los resultados, determinando que modelo

sigue esta variable y dar soluciones que sigan el problema.

Los modelos teoricos (Muchinsky, 1977) y (Marshall, 2019), quienes
consideran que el ausentismo es una respuesta adaptativa de los empleados
a su ambiente de trabajo, donde el ausentismo es causado por problemas
creados por los empleados en condiciones de baja satisfaccion. Esta satisfaccion
puede estar medida de forma cuantitativa, cuando la carga laboral es muy alta,
y cualitativa, cuando la carga laboral es demasiado dificil. En este sentido definen
tres causas para el ausentismo: laboral, se refiere a las cargas monétonas o
dificiles que reducen el interés y motivacion del trabajador, economica, es
cuando el trabajador compara su carga laboral con su recompensa salarial vy,

social, es cuando los trabajadores se enfrentan al desempleo.

Entre las teorias que sustentan el estudio con relacién a la variable:
factores personales y organizacionales son: El modelo teé6rico de (Douglas M.
McGregor, 1960) postula que el comportamiento de los trabajadores depende de
las expectativas de la direccion, a su vez, esto puede llevar a la satisfaccion o no
satisfaccion del empleado produciéndose un estado comparativo. La ventaja de
esta teoria es que permite explicar el desempefio del personal mediante la
premisa de que las actitudes y desempefio del personal son una respuesta a la

administracion de los mismos.

Modelo de la Multi-ruta de (Steers y Mowday, 1981), es una
representacion completa del proceso de rotacion de empleados que subyace en
muchos marcos, incluida la nocion de que los esfuerzos para cambiar el entorno
laboral pueden socavar el proceso por el cual la satisfaccion laboral lleva a los
empleados a jubilarse. Los esfuerzos por cambiarse del trabajo también afectan
directamente a otros determinantes de la rotacion de empleados. Relacionado al
ausentismo laboral propone 3 segmentos: el primero es el origen de la

8



expectativas y actitudes del trabajo; el segundo se enfoca en como las actitudes
afectan la intencion de abandonar un trabajo y el tercero es el proceso por el cual

la intencion de abandonar un trabajo conduce a la rotacién de personal.

La raiz latina de la palabra "absentismo laboral" significa "estar ausente,
ausente o ausente". El ausentismo es simplemente la falta del empleado para
presentarse a trabajar, para decirlo de manera mas simple. La cantidad de horas
de trabajo perdidas, ya sea por ausencias o retrasos y si fueron legitimos o no,
afecta cuan productivamente operan los negocios. Las causas mas frecuentes
son las contempladas en la ley, donde el trabajador tiene derecho a ausentarse
del trabajo por eventos como vacaciones, bodas, defunciones y nacimientos, asi
como causas nho reconocidas como problemas de salud, atrasos, asuntos
personales u otros. situaciones que repercuten en el incumplimiento de la

jornada laboral por parte del trabajador (Araujo, 2019).

Segun Velasco (2020) existen dos tipos de ausentismo laboral, justificado
e injustificado. El primero se refiere a que la ausencia del colaborador esta
justificada y reconocida por la ley, en tal caso el trabajador ha informado a la
empresa sobre los motivos de su ausencia. La segunda, se considera cuando el
colaborador no ha informado sobre su ausencia, esta es una consecuencia grave
para la instituciébn puesto que es impredecible ya que no se pueden tomar
medidas para prevenir o cubrir la ausencia con antelacion. Para medir el
ausentismo laboral los indicadores deben ajustarse a las caracteristicas de la
institucion sanitaria, ya que el ausentismo no puede ser medido de forma objetiva

por los diversos factores que lo determinan. (Huaman, 2019).

Por otro lado, en términos generales, los factores personales son
definidos como las situaciones que incluyen Unicamente a la persona o grupo de
personas que se estudian, entre sus dimensiones se pueden incluir problemas
familiares o de salud, estado de animos, motivacién, ect. (Belmares, 2018).
Mientras que los factores organizacionales son definidos como las condiciones
gue se generan en el ambiente de trabajo, estas consisten en varias
dimensiones, incluida la comunicacion, el liderazgo, el clima, la cultura
organizacional, carga laboral, etc., pueden examinarse para obtener informacién
sobre las dimensiones que tienen el mayor impacto en el entorno (Montero &
Villalobos , 2007).



De acuerdo con (Davalos, 2020), los factores personales vy

organizacionales se dividen en dos dimensiones:

e Factores institucionales que hacen referencia las diversas caracteristicas
estructurales y funcionales de cada institucion, donde el grado de su
influencia le da caréacter a la institucion hospitalaria.

e Factores personales son aquellos indicadores de naturaleza personal, que

son inherentes al ser humano, en este se relacionan las actitudes, valores,

creencias, familia, sucesos imprevistos.

Segun un estudio realizados en Lima (Peru), los factores personales
asociados al ausentismo laboral fueron tener nifios, vinculo con otra institucion,
enfermedades cronicas y la motivacion. Mientras que para los factores
institucionales se tienen dificultades en el area de trabajo, capacitaciones
externas, demasiados turnos (Velasquez, 2019). De los expuesto anteriormente
se establecieron los siguientes indicadores para la dimension institucionales:
clima de trabajo, estresores y sobrecarga laboral. Asi como, responsabilidades
familiares, responsabilidades externas, estado de salud, y motivacion para la

dimension factores personales.

10



.  METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El enfoque cuantitativo utilizado para desarrollar la presente investigacion
permite gestionar y evaluar los datos rapidamente. También facilitan la
comparacion de diversas variables (Mashizha, 2014). El tipo de investigacion
basica, también denominada investigacion fundamental, se trabajara de acuerdo
con su finalidad. Su objetivo es hacer avanzar la ciencia y aumentar el
conocimiento tedrico sin interesarse especificamente por sus posibles
aplicaciones o consecuencias practicas; méas formal y tiende a generalizaciones
encaminadas a desarrollar una teoria basada en principios y leyes. (Muntané,
2010).

3.1.2. Disefio de investigacion

La investigacion aplico el disefio no experimental, de corte transversal,
porque el estudio registra observaciones de las variables en un grupo

seleccionado en un solo punto de tiempo (Thompson, 2006).

El esquema aplicado de investigacion fue:
01

M/ R
]

Figura 1. Esquema del disefio de investigacion

Doénde:

M: Muestra

01: Factores personales y organizacionales

0,: Ausentismo laboral
R: Relacién entre las variables

11



3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable 1: Factores personales y organizacionales
Definicion conceptual

El fundamento o el motivo por el cual se realiza una accion, tal como lo definen
Jaramillo y Velasquez (2021), es uno de los factores del ausentismo, por lo que

se sefalan dos indicadores.

 Factores personales: Son las circunstancias con las que nace un trabajador y
que afectan su asistencia o ausencia al trabajo, lo que a su vez afecta su

comportamiento en el trabajo.

* Factores organizacionales: Estas son las circunstancias, condiciones y sucesos
que los empleados perciben como relevantes para el clima, la cultura, el

liderazgo y la satisfaccion laboral del lugar de trabajo.

Definicion operacional: Se ha medido utilizando los resultados del cuestionario
"Factores Asociados al Absentismo”, que analiza las causas y tipos de ausencias
laborales del personal de enfermeria mediante preguntas dicotémicas tipo Likert

en una escala del 1 al 5.
Dimensiones

e Factores Personales: Estado de salud, motivacion, situacion familiar,
responsabilidades externas.

e Factores institucionales: Estresores, sobrecarga laboral, clima de trabajo
Escala de medicion: Ordinal
Variable 2: Ausentismo laboral
Definicion conceptual

Frente a la expectativa social de que un empleado estara presente en el trabajo,
el ausentismo, segun (Grigore, 2020), es la falta de presencia fisica. Aunque
varia de un caso a otro, el ausentismo es un problema que afecta a todas las

organizaciones.
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Definicion operativa: Se ha evaluado a partir de los resultados del cuestionario
"Absentismo Laboral”, que analiza los tipos y la frecuencia de las ausencias
laborales del personal de enfermeria mediante preguntas dicotdmicas tipo Likert
labs.

Indicadores

e Frecuencia de ausentismo: faltas, atrasos

e Tipos del ausentismo: justificado e injustificado
Escala de medicion: Ordinal

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblaciéon

La poblacion es la totalidad de los componentes que se pretende estudiar
en un estudio particular, teniendo en cuenta la posibilidad de que puedan
presentar una caracteristica particular (Carrillo, 2015). Para realizar esta
investigacién se tomod en cuenta a las 250 enfermeras que laboran en el Hospital
de Milagro.

Criterio de inclusion:
Cuidadores que laboran en un hospital de Milagro.

En las fechas de la solicitud de recoleccion de datos, el personal de enfermeria

esta presente.

personal de enfermeria totalmente cooperativo que proporciona un

consentimiento plenamente informado.
Estandares de exclusion:

Miembros del personal de hogares de ancianos con menos de seis meses de

empleo.

No tener un porcentaje de bajas por enfermedad entre el personal de enfermeria.
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Muestra

Para que el estudio sea objeto de un andlisis estadistico justo, la muestra,
también conocida como el subconjunto de la poblacion, debe ser lo
suficientemente grande. El error de muestreo es el fendmeno por el cual todas
las muestras se desvian algo de la poblacién como resultado de variaciones
aleatorias (Lunsfor, 1995). Para la muestra no probabilistica de esta
investigacién se escogieron 118 enfermeras asistenciales que cumplieron con

los criterios de inclusién en un Hospital de Milagro de un grupo mas grande.

Muestreo

Se trata de escoger una porcién de la poblacién a estudiar para estimar
Sus caracteristicas en su conjunto. La recoleccion de datos es mas rapida y los
costos de obtencién de informacion son menores (Singh, 2013), que son los dos

principales beneficios.

Se utilizé un muestreo por conveniencia debido a que todos los auxiliares
de enfermeria que trabajaban en los establecimientos estaban incluidos en el

momento de la recoleccion de datos, segun Otten y Manterola (2017).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

El presente estudio se construy6 en torno a la metodologia de encuestas
para conocer mas sobre las causas de las ausencias laborales entre el personal
de enfermeria del Hospital Milagro. un conjunto de técnicas uniformes de
investigacion para recopilar y analizar datos de la poblacién o muestra en estudio
con el objetivo de describir o explicar algun aspecto de estos. (Garcia, 2018).

Instrumento

Se utilizaron dos cuestionarios como medio de recogida de datos y
evaluacion de las variables. A través de una serie de preguntas dicotémicas con
una escala, estos cuestionarios lograron identificar el factor que tuvo mayor

impacto en las ausencias al trabajo de los trabajadores de enfermeria.
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Para medir la variable factores personales y organizacionales se utilizara
el cuestionario “Factores asociados al ausentismo laboral”, creado para los fines
del estudio. Tiene cinco opciones de respuesta para cada uno de los 17 items,
que se dividen en dos dimensiones: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi
siempre (4) y Siempre (5). El entorno de trabajo, los factores estresantes y la
sobrecarga de trabajo son los primeros factores institucionales, que se
desglosan en tres indicadores. La segunda categoria de factores es personal y
se subdivide en cuatro categorias: motivacion, situacion familiar, salud y

responsabilidades externas.

Para medir la variable ausentismo laboral se utilizara un cuestionario
creado especificamente para los fines de este estudio denominado “Absentismo
Laboral”. Consta de 8 items con 5 opciones de respuesta cada uno, desglosados
en dos dimensiones de la siguiente manera: Nunca (1), Casi Nunca (2), A veces
(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5). las primeras categorias de ausentismo, que
se dividen a su vez en dos indicadores: legitimo e ilegitimo. La segunda
frecuencia de ausentismo se desglosa a su vez en los dos indicadores de

ausencias y retrasos.
Validez

Se describe como el grado en que los datos y la teoria respaldan como
deben interpretarse los resultados de las pruebas y las herramientas de medicién
para los fines para los que fueron disefiados (Poitras y Dupuis, 2019). Se
solicitaron tres expertos en salud para evaluar la validez de los instrumentos y

se valido su aplicacion. (Anexos 3 - 7)
Confiabilidad

Se describe como la precision o constancia de las mediciones.
Observando primero el error de medicion del instrumento y teniendo en cuenta
las variaciones sistematicas y aleatorias, es técnicamente posible resolver
problemas tanto tedricos como practicos (Robert, 1995). Se utiliz6 el coeficiente
alfa de Cronbach para evaluar los resultados de la presente investigacion; los

valores aceptables fueron aquellos superiores a 0,75. (Anexo 8).
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3.5. Procedimientos

Para comenzar la investigacion, el hospital que se elegira para realizar el
estudio debia dar su consentimiento por escrito y/o permiso, describiendo los
objetivos, métodos vy justificaciones que se utilizaran dentro de la institucion.
Luego, los instrumentos fueron construidos y validados con la intencién de que
serian consistentes con el objetivo de la investigacion. Como resultado, se

obtuvo el permiso del hospital para usar los instrumentos.

Después de eso, los participantes elegidos a través del muestreo
proporcionaron su consentimiento informado para que se utilizara el instrumento.
Para evitar sorprender a los participantes o perjudicar su capacidad para realizar
sus trabajos, se cred un cronograma para la aplicacién del instrumento después
de obtener su consentimiento. Después de organizar los datos, se crearon

gréficos utilizando los hallazgos de la recopilacion de datos.

3.6. Método de analisis de datos

Para alcanzar los objetivos especificos de identificar, analizar y determinar
la magnitud de los factores institucionales y personales del personal de
enfermeria asociados al ausentismo laboral, se utilizé estadistica descriptiva
para evaluar la incidencia y porcentaje de estos factores en los encuestados y

poder para visualizar los resultados en gréficos.

Para comprender mejor los hallazgos, la informacion recopilada se
ingresé y ordend en una hoja de célculo de Excel. Luego, la hoja de célculo se
importd a Jamovi2.3, donde se sometid a un analisis estadistico. el programa 17.

3.7. Aspectos éticos

Los principios éticos asumidos seran de acuerdo con el informe de
Belmonmt (1979). Se determind que la investigacion es ética por asumir los

siguientes valores:
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- Respeto: es un valor que permitea las personas reconocer,
aceptar, valorar y apreciar las cualidades de otras personasy sus
derechos.

- Honestidad: es unvalor que nos permite vivir en armonia, es decir, en
sintonia con lo que pensamos, sentimos y hacemos.

- Responsabilidad: es un valor que caracteriza al ser humano por actuar de
manera correcta y comprometerse con sus objetivos.

- Justicia: escumplir con los deberesytener cuidadoal tomar una
decision o hacer algo. La responsabilidad es también el hecho de que
usted es responsable de alguien o algo.

- Libertad: es el derecho a actuar segun la propia voluntad ya respetar la ley

y los derechos de los demas.

Combinandolos al respetar la integridad y libertad de los participantes al
decidir participar o negarse a hacerlo una vez se le hayan expuesto los criterios
de la investigacion y de los instrumentos dejando de lado la inclinacién del
investigador; hacer prevalecer la justicia en la seleccion de los participantes sin

ningun tipo de discriminacion, de forma equitativa (Maldonado, 2013).
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IV. RESULTADOS

Analisis correlacional
Tabla 1.

Coeficiente Rho Spearman entre ausentismo laboral y sus factores

personales u organizacionales en un hospital de Milagro, 2022

Factores personales y organizacionales

Rho 487"
p <,001
Ausentismo laboral d Mediano
r2 237
n 118

Nota: Rho: Coeficiente de correlacién de Spearman; d: Tamafio del efecto de

Cohen; **p < 0,01; r%: Coeficiente de determinacion; n: Tamafio de la muestra
Prueba de Hipotesis

Ho: No Existe relacion estadisticamente significativa entre ausentismo laboral y

factores personales y organizacionales
p-valor >a(0.05); se acepta la Ho
p-valor < a(0.05); se rechaza la Ho

Decision estadistica: Se rechaza la Ho en las puntuaciones del ausentismo
laboral y factores asociados, asi como en sus dimensiones.

Interpretacion

El valor de p fue inferior a 0,05 en la Tabla 2, que contenia un andlisis inferencial
de la asociacion entre el ausentismo y factores organizacionales o personales
en un hospital de Milagro. Por ello, la evidencia estadistica rechaza la hipotesis
nula y acepta la hipétesis de trabajo, que establece que existe una relacion
directa estadisticamente significativa y un tamafo del efecto mediano entre el
ausentismo laboral y factores personales u organizacionales (Rho=. 487; p <.
01); y el ausentismo laboral y los factores personales u organizacionales explican

el 23,7% de la varianza del ausentismo laboral.
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Objetivo especifico 1. Identificar los niveles de los factores personales
asociados al ausentismo laboral en equipo de enfermeria en un Hospital de
Milagro, 2022

Tabla 2.

Nivel de los factores personales asociados al ausentismo laboral en
personal de enfermeria de en un Hospital de Milagro, 2022

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Nivel bajo 0 0,00 0,00 0,00
Nivel medio 77 65,3 65,3 65,3
Nivel alto 41 34,7 34,7 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota: Resultados estadisticos

Niveles de los factores personales
asociados al ausentismo laboral

70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%
0%

0%

Hbajo Emedio malto

Gréfico 1. Nivel de los factores personales asociados al ausentismo laboral

en personal de enfermeria de en un Hospital de Milagro, 2022

Descripcion

La distribucion de los niveles de factores personales vinculados a las ausencias
laborales entre el personal de enfermeria de un Hospital de Milagro se muestra
en la Tabla 2 y la Figura 1, siendo los factores de nivel medio (65 punto 3 por

ciento) y los factores de nivel alto (34 punto 7 por ciento) los mas altos.
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predominio. ) y sin prevalencia en el nivel bajo. En ese sentido, la mayoria de los
trabajadores de enfermeria presentan ausencias laborales provocadas por

factores organizacionales y personales.

Objetivo especifico 2. Analizar los niveles de los factores organizacionales
asociados al ausentismo laboral en equipo de enfermeria en un Hospital de
Milagro, 2022

Tabla 3.

Nivel de los factores organizacionales asociados al ausentismo laboral en

personal de enfermeria de en un Hospital de Milagro, 2022

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

vélido acumulado
Nivel bajo 0 0,00 0,00 0,00
Nivel medio 106 89,8 89,8 89,8
Nivel alto 12 10,2 10,2 100,0
Total 118 100,0 100,0

Nota: Resultados estadisticos

Niveles de los factores organizacionales
asociados al ausentismo laboral

100%
80%
60%
40%

20%
0%

.

0%
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Gréfico 2. Nivel de los factores organizacionales asociados al ausentismo

laboral en personal de enfermeria de en un Hospital de Milagro, 2022
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Descripcion

La prevalencia de ausentismo del personal de enfermeria de un Hospital de
Milagro se distribuye como se muestra en la Tabla 3 y la Gréfica 2, dominando
los factores de nivel medio (89 punto 8) y los factores de nivel alto (10 punto 2).
) y sin ninguna prevalencia de bajo nivel. En este sentido, los factores
organizativos intervienen con mayor frecuencia que los personales en la mayoria

de las ausencias del personal de enfermeria al puesto de trabajo.

Objetivo especifico 3.

Establecer la relacion entre la dimension tipos de ausentismo y las dimensiones
de factores personales y organizacionales en personal de enfermeria de un

hospital del cantén Milagro, 2022
Tabla 4.

Coeficiente Rho Spearman entre las dimensiones tipos de ausentismo y las
dimensiones de la variable factores personales y organizacionales en

equipo de enfermeria de un Hospital de Milagro, 2022

Tipos de ausentismo (N=118)

Rho .538™
_ _ p <.001
Clima de trabajo

d Grande

r2 .289

Rho A476™
Sobrecarga laboral p <.001

d Mediano

r2 226

Rho 319"
o p <.001
Situacion familiar .

d Mediano

r2 101

B Rho .269™

Responsabilidades externas

p <.001
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d Mediano
r2 .072

Nota: Rho: Coeficiente de correlacidon de Spearman; d: Tamafio del efecto de

Cohen; **p < 0,01; r%: Coeficiente de determinacion; N: Tamario de la muestra
Prueba de Hipotesis

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension tipos de
ausentismo y las dimensiones de la variable factores personales vy

organizacionales

Criterios de decision estadistica
p-valor >a(0.05); se acepta la Ho
p-valor < a(0.05); se rechaza la Ho
Decision estadistica: Se rechaza la Ho

Interpretacién

Se proporciona un valor p en el analisis inferencial de la tabla 2 de la correlacién
entre el tipo de ausentismo y la dimension del factor institucional (ambiente de
trabajo y sobrecarga de trabajo). 001<a (0,01). La relacién entre los tipos de
absentismo con obligaciones ajenas y las circunstancias familiares también entra
en la categoria de factores personales. Como resultado, la hipotesis nula queda
refutada, lo que indica significancia estadistica directa. El tamafio de la muestra
es de mediano a grande, y el coeficiente de correlacion de Spearman (Rho)
oscila entre .269 y .538, lo que indica un rango de significancia estadistica

directa.
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Nivel de ausentismo laboral en personal
de enfermeria
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Grafico 3. Nivel de ausentismo laboral en personal de enfermeria de en un
Hospital de Milagro, 2022

Descripcion

La distribucion de los niveles de ausentismo laboral entre el personal de
enfermeria de un hospital de Milagro, 2022, se muestra en la Figura 1. Se
observa una prevalencia de nivel medio (93.37 por ciento), seguido del nivel alto
(5.93 por ciento) y con menor incidencia. 11,69%, que es el nivel minimo. Como
resultado, la mayoria del personal de enfermeria falta con frecuencia al trabajo y
experimenta retrasos, lo que indica que esas ausencias fueron provocadas por

circunstancias imprevistas.
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V. DISCUSION

El objetivo del presente estudio fue determinar si existe una relacion entre
el ausentismo laboral y factores personales u organizacionales. Los hallazgos
confirmaron que efectivamente existe una relacién significativa entre las dos
variables, lo que indica que ambas deben ser consideradas a la hora de
desarrollar una estrategia para reducir el ausentismo en el equipo de enfermeria

del servicio de urgencias del hospital.

El objetivo general lo podemos comprobar mediante la prueba de
normalidad que se les realizé a las dimensiones de las variables: ausentismo
laboral y, factores personales u organizacionales, con el método de Kolmogorov-
Smirnov, dando como resultado que los datos no siguen una distribucion normal
y para establecer la correlacion requiere un estadistico No Paramétrico. En los
hallazgos del estudio procesados mediante el andlisis de correlacién, se
consideraron las variables: factores organizacionales y personales y el
ausentismo laboral del personal de enfermeria del cantén Milagro dando como
resultado una correlacion positiva significativa (Rho=.487; p< .01). Esto signifca
gue el ausentismo laboral del personal de enfermeria se relaciona con los
factores personales u organizacionales, fundamentalmente se puede afirmar que
la administracion no ha tomado medidas para combatir el ausentismo laboral del
equipo de enfermeria lo cual se ve reflejado en la rotacion del personal en el area
de emergencias generando un impacto nefativo en la capacidad de resolver

problemas.

Respaldando la investigacion Ferro (2018), en su estudio lleg6é a la
conclusién de que los gerentes y administradores son cruciales para fomentar el
crecimiento profesional, lo que reduciria el ausentismo y aumentaria el
compromiso de los empleados. Asi mismo, lo demuestra lo sustenta el modelo
tedrico de (Douglas M. McGregor, 1960), quien postula que el comportamiento
de los trabajadores depende de las expectativas de la direccion y dado que esta
no ha propuesto combatir la variable siguen produciéndose ausencias laborales
en el personal de enfermeria del hospital. De igual manera, el modelo de la Multi-
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ruta de (Steers y Mowday, 1981), determinan que la rotacion de empleados se
relaciona con la satisfaccion del personal y por consiguiente en su manera de

desempeiniar su laborales, llegando al abandono total del trabajo.

Sin embargo, Fernandez (2021) en su estudio determind que los factores
personales se relacionan débilmente con el ausentismo laboral. Lo que nos lleva
alas bases tedricas en las que Huaman (2019) expresa que el ausentismo labora
no puede ser medido de forma objetiva, ya que los factores estan medidos desde
el personal y las instalaciones. De manera que no se puede considerar como
absoluto los resultados sobre ausentismo laboral y los factores organizacionales
y personales en todas las instalaciones sanitarias, ya que estos también

dependen de diferentes aspectos.

Por lo tanto, se puede confirmar la hipétesis general de la investigacion,
siendo: existe relacién estadisticamente significativa entre factores personales y
organizacionales y el ausentismo laboral en personal de enfermeria de un
hospital del cantdon Milagro, 2022. Segun los hallazgos presentados en el estudio
se puede deducir que a medida que existen mas factores personales y factores
organizacionales en el area de emergencia, habra mas ausentismo por parte del
personal de enfermeria del area de emergencias. Asi mismo, respalda la
investigacion, uno de los supuestos tedéricos de Nicholson (1977), afirma que el
ausentismo laboral es una reaccion a los procesos de adaptacion y demandas
del ambiente laboral. Por lo tanto, se pueden confirmar que mientras existan mas

factores personales y organizacionales la tasa del ausentismo laboral se elevara.

En cuanto al primer objetivo especifico, que fue identificar los factores
personales asociados al ausentismo laboral en el equipo de enfermeria de un
Hospital de Milagro en el afio 2022, los resultados muestran que el ausentismo
laboral se asocia al menos moderadamente a los factores personales con un
34.75%, predominando el 65,3% para el nivel alto, y un 0% para el nivel bajo.

Estos hallazgos son comparables con los del estudio de Taleno (2019), que
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encontr6 que los factores personales influyen directamente en las ausencias del
personal médico del centro de salud de uno a tres dias habiles y que los
problemas médicos son los culpables con mayor frecuencia. Hallazgos similares
se obtuvieron en el estudio de Velasquez (2019), que encontrd que los factores
personales eran los culpables de la alta tasa de ausencias no planificadas e

injustificadas entre las enfermeras, que es casi el doble del promedio de la OIT.

Sin embargo, Coronel (2021), determind que existe una correlacion
moderada entre el ausentismo y el desempefio del personal. Considerando que
el desempefio laboral es una cuestion personal e incluye Unicamente a la
persona, y segun Belmares (2018) esto es un factor personal asociado al
ausentismo laboral, es considerado como un indicador de los factores
personales. Es decir, los factores personales influyen mayormente en un nivel
medio en la institucion donde se realizo el estudio. Comprobando nuevamente
gue el ausentismo no se puede generalizar en todas las instituciones ya sus

factores dependen de multiples aspectos.

Los resultados del segundo objetivo especifico, que es identificar los
factores institucionales asociados al ausentismo en el equipo de enfermeria de
un Hospital de Milagro, 2022, muestran que el ausentismo laboral esta asociado
los niveles de los factores institucionales con al menos un 89.8% para el nivel
medio, 10.2% nivel alto y un 0% para el nivel bajo. Los hallazgos del segundo
objetivo especifico se relacionan con lo encontrado en los estudios de Ormefio
(2022), que llegd a la conclusiéon de que el sindrome de burnout, que es
consecuencia de la sobrecarga laboral y el estrés, y Meléndez (2021), que
encontré que el agotamiento y la irritabilidad en el trabajo estan directamente
relacionados con el ausentismo. Estos factores son dimensiones de los factores

institucionales.

Respaldando los objetivos especificos 1 y 2 estd el modelo tedrico de

(Muchinsky, 1977) y (Marshall, 2019), quienes consideran que el ausentismo es
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una respuesta adaptativa de los empleados a su ambiente de trabajo, donde el
ausentismo es causado por la falta de satisfaccion de los empleados. Es asi
como, los niveles ausentismo pueden depender de los factores organizacionales
y personales, ya que, si estos aumentan, el absentismo también. Cabe recalcar
gue, los factores institucionales predominan con un 89.8% en un nivel medio, por

lo que debe ser considerado mayor.

En cuanto al objetivo especifico final, que es determinar una relacién entre
los tipos de dimension ausentismo y los tipos de dimensidén organizacional y
personal en el personal de enfermeria de un hospital del canton Milagro, 2022.
La relacion se evalu6 mediante el Rho Spearman coeficiente, por lo que la
dimensién factores personales se relaciona con la dimension tipos de
ausentismo con un Rho=-. 117; p<. a Rho=2 y con la dimension de factores
institucionales. 549; p<. 01. La dimensidn tipos de ausentismo es en la que mas
influye el factor institucional, segun los resultados. Dado que los factores
relacionados con la institucion hospitalaria son aquellos donde se presentan con
mayor frecuencia las ausencias, la institucion debe tener esto en cuenta al

momento de plantear una estrategia para combatirlo.

Respaldando el estudio, Peralvo y Pérez (2018) encuentra que las
ausencias laborales tienen un impacto negativo en la organizacion, el estandar
de atencién y el bienestar emocional y fisico de los demas compafieros de
trabajo que estan en turno. Esto se debe a que los factores institucionales son
una de las dimensiones de la variable factores personales y organizacionales y
son los que provocan los impactos del estudio mencionado en la nula. La
estrategia del partido deberé fortalecerse porque una minoria también manifesté
gue sus ausencias al trabajo se debian principalmente a factores
organizacionales y personales. A pesar de ser una minoria, su opinién sigue
siendo significativa. administracion del hospital con el fin de reducir la tasa de
ausentismo en estas circunstancias y garantizar que nadie se vea afectado por

esta variable.
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Sin embargo, estos hallazgos contrastan con los de Valdospin (2021),
quien asegura que los factores institucionales o psicosociales en el Hospital
General Guasmo Sur de Guayaquil tienen una correlacion positiva insignificante
con el ausentismo laboral. Mientras que los factores institucionales se
correlacionan significativamente con el ausentismo laboral en el contexto de la
presente investigacion comprobando una vez mas que el ausentismo laboral
debe ser estudiado desde el punto de vista de la institucién hospitalaria y no

generalizarlo.

Por otro lado, Huaman (2019), establece para estudiar el ausentismo se
debe considerar la magnitud, frecuencia y duracion de las ausencias laborales lo
cual ayudara a determinar el nivel porcentual de la variable en el personal del
hospital seleccionado como muestra. El estudio solo consideré como indicadores
los tipos y la frecuencia, ya que la finalidad del estudio es relacionarlo con los
factores organizacionales y personales.

La importancia de esta investigacion surge del hecho de que la capacidad
del hospital y del personal para brindar a los pacientes una atencion de alta
calidad se ve frecuentemente comprometida por la escasez de personal, que fue
el principal impulso para la ejecucion de la investigacion. Estas ausencias
pueden ser causadas por una variedad de factores, incluidos los
organizacionales y personales. En general, los resultados muestran que el
ausentismo laboral en los centros de salud en general deberia ser considerado
uno de los primeros puntos de interés ya que afecta directamente al personal y
a los servicios que se estan brindando en dicha institucion, debido a que
mediante esa variable se pueden medir el nivel de cumplimiento de las

necesidades del paciente.

Por ultimo, el presente estudio permite observar que la mayoria de los
enfermeros del area de emergencias admiten que han tenido ausencias

laborales que estan relacionadas a los factores personales y organizacionales
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aproximadamente desde hace un afio y que el hospital de Milagro no ha podido
elaborar una estrategia que contrarreste el problema, por lo que los resultados
de la investigacion aportan evidencia empirica basada en la construccion y
validacién de los instrumentos que permita a la organizacion. Comprender la
sobrecarga de trabajo y el cambio de rutina que experimenta el personal a raiz
de la ausencia de sus comparieros de trabajo también es crucial porque debe

buscar en las personas que estan presentes para llenar el vacio de suministros.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se utilizaron estadisticas para sustentar la hipétesis de que factores
personales y organizacionales estan relacionados con el ausentismo
laboral del personal de emergencia de un hospital de Milagro, Ecuador,

en el afo 2022.

2. Por motivos personales, el personal de enfermeria falta con frecuencia
al trabajo. Dado que este fue el indicador mejor calificado de la encuesta,
las responsabilidades familiares deben tenerse en cuenta al desarrollar el

instrumento.

3. Debido a factores institucionales, el personal de enfermeria
experimenta ausencias laborales al menos en una escala moderada; sin
embargo, dado que los factores estresantes fueron el indicador que
recibio los puntajes mas altos en la encuesta, debieron haber sido muy

considerados al desarrollar el instrumento.

4. Se examinaron las causas de la variable factores personales y
organizacionales, que fueron factores personales e institucionales. Esto
reveld que los factores institucionales son los que mas influyen en el
ausentismo del personal del Hospital de Milagro, por lo que la estrategia

debe implementarse teniendo en cuenta principalmente este aspecto.
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VIl.  RECOMENDACIONES

En base a las observaciones y los datos recogidos durante la investigacion,

1. La primera recomendacién es dirigida al Hospital de Milagro que se tomé
como muestra para que implemente la informacion obtenida en la

creacién de una estrategia que combata el ausentismo laboral.

2. Se recomienda brindar apoyo emocional a los enfermeros del area de
emergencias para que los problemas familiares y factores personales en

general no influyan en el desempeio de los colaboradores en el hospital.

3. Ademas de la creacién de una estrategia para combatir el ausentismo
laboral, se deberia crear un plan de emergencia cuando se presenten
ausencias imprevistas y que el personal no se vea afectado por

sobrecarga laboral.

4. Mejorar la comunicacién de forma efectiva entre los administradores y el
personal de enfermeria del area de emergencia, para de esa forma crear
un vinculo donde cada uno cumpla su funcién en base al respeto y

paciencia, para que ambos puedan beneficiarse del &mbito laboral.
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VIIl. PROPUESTA

9.1. Introduccidn

Con el fin de que el personal mejore su desempefo laboral en base a
factores personales y organizacionales, la propuesta tiene como objetivo
disminuir la cantidad de ausentismo laboral actual en un departamento de

enfermeria de un Hospital de Milagro.

El personal debe ser reconocido como el pilar fundamental de toda la
organizacion; sin ella, seria casi imposible lograr el objetivo de garantizar la
seguridad y el cuidado del paciente. Por ello, la motivacién del personal y su
cumplimiento de las tareas asignadas deben tenerse en cuenta en las estrategias
organizativas para que puedan prestar al paciente la atencién requerida y

deseada.

Como ya se menciong, la estrategia actual tiene como objetivo mejorar la
situacion del personal del hospital teniendo en cuenta los indicadores de factores
personales y organizacionales que obtuvieron las puntuaciones mas altas, a
saber, el clima laboral, las responsabilidades externas, la situacion familiar y la

sobrecarga de trabajo.

9.2. Objetivo de la propuesta
9.2.1. General

Disefiar un plan estratégico basado en los resultados del estudio para
disminuir el ausentismo laboral en el personal de enfermeria del area de

emergencia de un Hospital de Milagro.

9.2.2. Especificos
- Definir las estrategias basadas en los factores personales vy
organizacionales para disminuir el ausentismo laboral.

- Establecer la administracién y evaluacion de la propuesta.
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9.3.Estructura de la propuesta
La propuesta fue estructurada basada en los resultados obtenidos en el
presente estudio con la finalidad de mejorar las puntuaciones de los factores
organizacionales y personales para disminuir el ausentismo laboral del personal

de enfermeria de un Hospital de Milagro.

Fase I. Definicion de la estrategia

Una vez analizada la situacion del ausentismo laboral basados en los resultados
del presente estudio, las siguientes mejoras estan dirigida a la parte
administrativa del Hospital de Milagro.
e Mejorar y si es necesario, crear nuevos incentivos para el personal.
e Mejorar las condiciones de trabajo.
e Brindar talleres de comunicacion asertiva entre el personal para
mejorar la relacion entre trabajadores.
e Crear equipos de trabajo, para que todos puedan integrarse y
trabajar en lograr un objetivo.
e Elaborar horarios que cumplan con los objetivos organizacionales

y las necesidades del personal.

Fase Il. Administracién de la propuesta

Las estrategias basadas en los resultados obtenidos en el estudio
permitiran el logro motivacional y la satisfaccion del personal, actia en direccion
a los factores personales y organizacionales, logrando disminuir el ausentismo
laboral. ElI Departamento de Recursos Humanos, serd el responsable de
desarrollar las medidas de accién para las definiciones de las estrategias

planteadas en la propuesta.

Fase Ill. Evaluacién de la propuesta

Es necesario desarrollar actividades de socializacion junto con encuestas,
posteriores a la implementacion de la estrategia con la finalidad de verificar los

resultados de esta y mejorarla o0 cambiarla, segun los resultados.
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ANEXOS

Matriz de consistencia (Anexo N°1)

Titulo: Calidad del cuidado y seguridad del paciente en personal sanitario de un hospital oncolégico de Guayaquil, 2022

personales del equipo

de enfermeria

ausentismo se

considera como

cantébn Milagro,
2022

Dimensiones:

Tipos

PROBLEMA OBJETIVOS JUSTIFICACION | HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y
MUESTRA

Pregunta general | Objetivo general La justificacion | Hi: Existe | Variable 1: Poblacion

¢Cudles es la| Determinar la relacion | tedrica esta | relacion Factores En esta investigacion se

relacion entre los | entre los factores | basada en los | estadisticamente | personales y | consideré como poblacién

factores persona es y | supuestos tedricos | significativa organizacionales a los 250 enfermeros que

personales y | organizacionales vy, el | (Nochilson, 1977) | entre Factores | Dimensiones laboran en el Hospital de

organizacionales, y | ausentismo laboral del | divididos en tres | personales y | Factores Milagro.

el ausentismo | personal de | modelos. El | organizacionales | institucionales

laboral el personal | enfermeria del canton | primero, son los |y el ausentismo | Factores Muestra

de enfermeria del | Milagro, 2022. modelos de | laboral en | personales En esta investigacion se

cantén Milagro, | Objetivos evitacion  laboral | personal de consider6 como muestra a

20227 especificos del trabajo, en el | enfermeria de un | Variable 2: la poblacién total, es decir,
Identificar los factores | que la conducta del | hospital del | Ausentismo laboral | los 118 enfermeros

asistenciales que laboran

en el Hospital de Milagro.




asociados al

ausentismo laboral

Analizar los factores
organizacionales del
personal de

enfermeria asociados
al ausentismo laboral

Establecer la relacion
entre las dimensiones
de factores personales
y organizacionales vy
las dimensiones del

ausentismo laboral en

personal de
enfermeria de un
hospital del cantén
Milagro, 2022

evitar el trabajo
valorado
negativamente,

evitar o abandonar

el trabajo. En
segundo lugar, el
modelo de
adaptacion al

trabajo, en el que
considera al

ausentismo como

la reaccién del
empleado a los
procesos de
adaptacion de las
exigencias del
entorno laboral.
Finalmente, el

modelo de decision

donde la ausencia

Hi: No

relacion

Existe

estadisticamente
significativa

entre  Factores
personales y
organizacionales

y el ausentismo

laboral en
personal de
enfermeria de un
hospital del

cantén Milagro,
2022

Frecuencia




se entiende como
una decision
racional basada en
el logro de uno o
mas objetivos.

El aporte
metodoldgico  del
estudio se basa en
la construccion y
validacion de wun
instrumento de
medicion de los
factores
institucionales,
laborales y
personales de
modo que pueda
ser aplicado dentro
de la gestion del

talento humano en




ambito  sanitario
para disminuir el
porcentaje de
ausentismo laboral

en el personal de

enfermeria del
Hospital de
Milagro.

La justificacion
practica de la
investigacion

aporta informacion
basada en la
evidencia empirica
que permita a la
organizacion

disefiar estrategias
para combatir
porcentaje del

ausentismo laboral




en el personal de
enfermeria del
hospital de Milagro
para gue la

administracion

pueda tomar
medidas al
respecto y

garantizar.




Anexo 2. Tabla de operacionalizacién de las variables: Factores personales y, organizacionales y ausentismo laboral.

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional
Ausentismo Segun (Grigore, 2020), Sera medida Ausentismo Tipo 1-8  Ordinal
laboral el ausentismo es la mediante las laboral Frecuencia

falta de presencia fisica
del lugar de trabajo
mientras existe una
expectativa social de
que el empleado esté
alli. El absentismo es
un problema universal
gue afecta a todas las

organizaciones.

puntuaciones del
cuestionario
“Ausentismo
laboral”, en el que

se analizan los

tipos y la
frecuencia del
ausentismo

laboral mediante
preguntas

dicotbmicas tipo
Likert.




Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores items Escala
conceptual operacional
Factores Factores personales: Sera medida Factores Estresores 1-17 Ordinal
persona|es y son aque"as mediante las institucionales Sobrecarga laboral
organizacionales situaciones inherentes puntuaciones Clima de trabajo
del trabajador que obtenidas en el
o : . Factores Situacion familiar
inciden en Su cuestionario
) ) . . . personales Estado de salud
inasistencia al trabajo.  “Factores N
_ Responsabilidades
Factores asociados del
externas
organizacionales: son ausentismo”, en el Motivacion
aquellas situaciones, que se analizan
que percibe el los tipos y factores

trabajador relacionado
a clima, cultural,
liderazgo y satisfaccion
en la organizacion que

labora.

del
laboral en el

ausentismo

personal de
enfermeria
mediante
preguntas
dicotbmicas tipo

Likert.




Anexo 3. Certificado de Validez de contenido de los instrumentos del Experto 1

Instrumento 1: Asuentismo laboral

Evaluacion por juicio de experto 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Ausentismo

laboral” La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido

y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente en la

investigacion: “Factores personales y organizacionales asociados al ausentismo

laboral en personal de enfermeria de un hospital del cantén Milagro, 2022”; tesis para

optar el Grado de maestro en Gestion de los Servicios de la Salud” portando tanto al

area investigativa “Calidad de las prestaciones asistenciales y gestioén del riesgo en

salud“ como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Carol Johana Cajas Bejarano

Grado profesional:

Maestria (x )
Doctor ( . )

Area de Formacion
académica:

Maestria en salud publica
Atencion directa al paciente

Areas de experiencia

profesional:

Enfermeria

Docente

Institucién donde
labora:

Hospital Guasmo Sur

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afnos ( x )

Mas de Safios( )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

Embarazos en adolescentes menores de 17 afios
atendidas en Hospital de la Seguridad Social del cantén
Duran, propuesta de medidas de prevencion

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de experto
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3. DATOS DE LA GUIA DE OBSERVACION DE LA VARIABLE CALIDAD DEL

CUIDADO

Nombre de la Prueba: Ausentismo laboral

Autor: Carolina Leal Alvarado

Procedencia: Ecuador

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Ambito de aplicacién: Personal de enfermeria

Significacién: Esta encuesta estd compuesta por 8 items que abordan
el problema del ausentismo laboral. Las respuestas estan
valoradas en una escala tipo Likert de 1 a 5, las cuales
evaltan la mayor incidencia en cada dimensién
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4. SOPORTE TEORICO
Segun Gorigori, (2020) define las dimensiones de la siguiente manera:

Sub escala =
Escala/AREA Definicion *
(dimensiones)
Ausentismo laboral es de origen latino y significa
“estar lejos, ausente o ausente”. Mas directamente,
el ausentismo no es mas que la ausencia del
Ausentismo | Ausentismo empleado en el ambiente de trabajo. Se refiere al
laboral laboral

nimero de horas de trabajo perdidas, ya sea por
ausencias, retrasos, juétiﬁcados o no, lo que
disminuye la productividad de las empresas.
(Montero & Villalobos , 2007).
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de la guia de observacion de la variable
de calidad del cuidado. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.

El item se | el criterio

comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilimente, es modificaciones o una modificacién muy

decir, su sintactica
y semantica son

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

adecuadas. ordenacioén de las mismas.

3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion légica con la
El item  tiene | desacuerdo (no | dimension.

relacion légica con
la dimensiéon o
indicador que esta

midiendo.

cumple con el

criterio)

2. Desacuerdo

(bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial

/lejana con la dimension.

3. Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacién moderada con
la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con

el criterio

El item puede ser eliminado sin que se

vea afectada la medicién de la dimensién.
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El item es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

-

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimensién: Tipos de ausentismo
Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de ausentismo laboral segin su tipo en el
personal de enfermeria de un hospital de Milagro

Indicador | item ‘ Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
i d a a Recomendacione
s

| l
Justificado | ;Con qué \ i

frecuencia Ll &1
se ausenta
del trabajo |
de forma '
justificada?

iCon  qué
frecuencia
avisa con | H \4 Lf
antelacion
sobre  sus
faltas?

Injustificad | ;Con qué
v frecuencia

se ausenta

del trabajo q 3 Lf
de forma
injustificada
?

1 ¢Con  qué
frecuencia q \.{ \’( '
sus faltas

ocurren de
forma
repentina?
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Segunda dimensién: Frecuencias de
ausentismo

Objetivos de la Dimension: Mide la frecuencia de las faltas y los atrasos.

Indicador

Item

Claridad Coherencia | Relevancia ] Observaciones/

‘ Recomendaciones
|

Faltas

(Al mes, cree
tener menos
del 50% de
ausencia en el
trabajo?

tener mas del
50% de
ausencia en el
trabajo?

(Al mes, cree
tener menos
del 50% de
atrasos a en el
trabajo?

LAl mes, cree
tener mas del
50% de
atrasos en el
trabajo?

Firma del evaluado
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Instrumento 2: Factores asociados al ausentismo laboral

Evaiuacion por juicio de experio 1

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Factores
asociados al ausentismo laboral” La evaluacion del instrumiento es de gran
reievancia para iograr que sea valido y que los resuitados obtenidos a pariir de ésie
sean utilizados eficientemente en la investigacion: “Factores personales y
organizacionales asociados al ausentismo laboral en personal de enfermeria de un
hospital del cantén Milagro, 2022”; tesis para optar el Grado de maestro en Gestion de
los Servicios de la Salud” portando tanto al area investigativa “Calidad de las

prestaciones asistenciales y gestion dei riesgo en salud“ como a sus aplicaciones.

Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Carol Johana Cajas Bejarano

Grado profesional:

Maestria (x)

Doctor ( )

Area de Formacion
académica:

Maestria en saiud pubiica

Atencién directa al paciente

Areas de experiencia

profesionai:

Enfermeria

Docente

Institucion donde
labora:

Hospital Guasmo Sur

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios ( x )
Mas de S afies{ )

Experiencia en
investigacién
Psicométrica:

Embarazos en adolescentes menores de 117 afos
atendidas en Hospital de la Seguridad Social del cantén
Duran, propuesté de medidas de prevencion

2. PROPOSITO DE LA EVALUAGION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de experto
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3. DATOS DE LA GUIA DE OBSERVACION DE LA VARIABLE CALIDAD DEL

CUIDADO

Nombre de la Prueba: Factores asociados al ausentismo laboral

Autor: Carolina Leal Alvarado

Procedencia: Ecuador

Administracion: individuali

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Personal de enfermeria

Significacion: Esta encuesta esta compuesta por 17 items gue abordan
el problema de los factores asociades al ausentismo
laborai. Las respuesias estan vaioradas en una escaia
tipo Likert de 1 a 5, las cuales evaltan la mayor incidencia
en cada dimensién
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4. SOPORTE TEORICO
Segun Gorigori, (2020) define las dimensicnes de la siguiente manera:

Escala/ARE Sub escala R
: ; Definicion
A (dimensiones)
Son aquellos indicadores de naturaleza personal,
Factores gue son inherentes al ser humano, en este se
personales relacionan las actitudes, valores, creencias, familia,
sucesos imprevistos (Beimares, 2018).
Factores
asociados ai e 5
. Se refieren al conjunto de percepciones ¥y
ausentismo 3 :
experiencias de los empleados; interacciones en el
Factores Y : 5 :
trabajo, su entorno, satisfaccion, necesidades,
laborales

cultura y relaciones personales (Ministerio de
Relaciones laborales, 2013).
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de la guia de observacién de la variable
de calidad del cuidado. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.

El item se | el criterio

comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacién muy

decir, su sintactica
y semantica son

grande en el uso de las palabras de
acuerdo con su significado o por la

adecuadas. ordenacioén de las mismas.

3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacién légica con la
El item tiene | desacuerdo (no | dimension.

relacion légica con
la dimensiéon o
indicador que esta

midiendo.

cumple con el

criterio)

2. Desacuerdo

(bajo nivel de

acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial

/lejana con la dimension.

3: Acuerdo

(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con

la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto

nivel)

El item se encuentra esta relacionado con
la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con

el criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicion de la dimensién.
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El item es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
o importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Factores institucionales

Objetivos de la Dimension: Mide los factores relacionados al trabajo que puedan estar

interviniendo en las ausencias de su labor.

Indicador

Item

Clarida
d

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacion
es

Factores
institucionale
s

Se siente a
gusto con las
condiciones
fisicas

| limpieza

de

?Se siente a
gusto con las
condiciones

fisicas del |
orden {

Se sente a.
gusto con las
condiciones

fisicas de la

3
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¢Considera
que la relaciéon
con sus
companeros
es buena?

Estresores

¢Considera
usted que se
encuentra

' estresado con
; su trabajo en
el hospital?

Sobrecarga
laboral

¢Considera
que existe
sobrecarga
 laboral en las
tareas
aginadas?

¢lacarga
laboral le
permite
participar en
actividades de
bienestar a
cargo del
hospital?
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Segunda dimension: Factores personales

Objetivos de la Dimension: Mide los factores inherentes al trabajador y su vida personal

Indicador

ltem

' Cland

| ad

Coherenc
ia

Relevanc | Observaciones/

ia

Recomendacio
nes

| Situacién
familiar

¢ Ha faltado ‘
por problemas ‘
familiares entre
el afio 2021 a
julio de 2022?

Y

.
¢En su hogar, |
tiene

responsabilida ’
des familiares? |

Yy

¢ Ha faltado |
por problemas
de salud entre
el afio 2021 a
julio de 20227

¢Ha pedido
una licencia
por

enfermedad
entre el aflo
2021 a juliode |
20227

l Responsabilida
| des externas

|
|

¢Ha realizado '
otras
actividades

1]
|
|
!
como trabajo 'l

60




extra o estudio
entre el aflo

2021ajuiode | 3| U Y
20227

W ¢Ha faltado
por realizar
otras 7] Y Y
actividades ;
como trabajo
extra o estudio
entre el afo
2021 a julio de
20227

Motivacion ¢ Considera
usted que se
motivado con
su trabajo en el
hospital?

¢ Considera
usted que se
encuentra \{ \1 L{
motivado para
asistir al
trabajo?

C;;;%EQ___

Firma ﬂ evaluado
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Titulo |I15|I!I:ICIOI'I 2 Tipo Reconocido Por Namero de Registro Fecha de Registro Observacion
Educacion Superior
MAGISTER EN SALUD UMIVERSIDAD ESTATAL
PUBLICA DE MILAGRO

Magiona! 1024-2018-2135325 2018-11-20

Titulo(s) de tercer nivel de grado

Institucidn de , .
Titulo = Tipo Reconocido Por Numero de Registro Fecha de Registro Observacion
Educacion Superior

LICEMCIADA EN UNIVERSIDAD ESTATAL

ENFERMERIA DE MILAGROC MNzcionz| 1024-08-875071 2008-12-02

62




Anexo 4. Certificado de Validez de contenido de los instrumentos del Experto 2

Instrumento 1: Ausentismo laboral

Evaluacion por juicio de experto 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

“Ausentismo laboral” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente en la investigacion: “Factores personales y organizacionales asociados

al ausentismo laboral en personal de enfermeria de un hospital del cantén Milagro,

2022”; tesis para optar el Grado de maestro en Gestion de los Servicios de la Salud”

portando tanto al area investigativa “Calidad de las prestaciones asistenciales y gestion

del riesgo en salud“ como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Ketty Karolina Carrillo Suarez

Grado profesional:

Maestria (x )
Doctor ( , )

Area de Formacién

académica:

Maestria en disefio curricular

Areas de experiencia

profesional:

Enfermera

Responsable de promocién y prevencion de salud

Institucion donde
labora:

Hospital Guasmo Sur

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 aiios ( )
Mas de 5 afios ( x )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

Conocimiento de factores que predisponen al embarazo

en adolescentes de la Unidad Educativa Eloy Alfaro

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de experto
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3. DATOS DE LA GUIA DE OBSERVACION DE LA VARIABLE CALIDAD DEL

CUIDADO

Nombre de la Prueba: Ausentismo laboral

Autor: Carolina Leal Alvarado

Procedencia: Ecuador

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Ambito de aplicacién: Personal de enfermeria

Significacion: Esta encuesta estd compuesta por 8 items que abordan
el problema del ausentismo laboral. Las respuestas estan
valoradas en una escala tipo Likert de 1 a 5, las cuales
evalian la mayor incidencia en cada dimensién
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4. SOPORTE TEORICO
Segun Gorigori, (2020) define las dimensiones de la siguiente manera:

Sub escala .
Escala/AREA Definicion °
(dimensiones)

Ausentismo laboral es de origen latino y significa
“estar lejos, ausente o ausente”. Mas directamente,
el ausentismo no es mas que la ausencia del

Ausentismo Ausentismo empleado en el ambiente de trabajo. Se refiere al

laboral laboral niimero de horas de trabajo perdidas, ya sea por
ausencias, retrasos, justificados o no, lo que
disminuye la productividad de las empresas.

(Montero & Villalobos , 2007).

65



5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién, a usted le presento la escala de la guia de observacién de la
variable de calidad del cuidado. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.
El  item  se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacién
decir, su sintactica muy grande en el uso de las palabras
y semantica son de acuerdo con su significado o por
adecuadas. la ordenacién de las mismas.
3. Moderado | Se requiere una modificacion muy
nivel especifica de algunos de los términos
del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
El item tiene | desacuerdo (no | dimension.
relacién légica con | cumple con el
la dimensién o | criterio)
indicador que esta | 2. Desacuerdo | El item tiene una relacién tangencial
midiendo. (bajo nivel de | /lejana con la dimension.
acuerdo)
3 Acuerdo | El item tiene una relacion moderada
(moderado nivel) | con la dimensién que se esta
midiendo.
4. Totalmente de | EIl item se encuentra esta
Acuerdo  (alto | relacionado con la dimensiéon que
nivel) esta midiendo.
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RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
debe
incluido.

decir ser

1. No cumple con | El item puede ser eliminado sin que

el criterio se vea afectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero
otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado | El item es relativamente importante.

nivel

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimensién: Tipos de ausentismo
Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de ausentismo laboral segin su tipo en el
personal de enfermeria de un hospital de Milagro

Indicador | ltem Clarida | Coherenci  Relevanci | Observaciones/

d a a ' Recomendacione
|8

Justificado | ¢(Con qué
frecuencia
se ausenta (4 3 “f
del trabajo
de forma
justificada?

¢Con  qué

frecuencia 1

avisa con 3 | V L’

antelacién ,

| sobre  sus ‘
faltas?

|

TInjustificad | (Con  qué

? Fociucin: | 5 Y Y
se ausenta

del trabajo

de forma

injustificada
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Segunda dimensién: Frecuencias de
ausentismo

Objetivos de la Dimensién: Mide la frecuencia de las faltas y los atrasos.
Indicador | item | Claridad | Coherencia ' Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Faltas | (Al mes, cree]'
tener menos | y (‘
del 50% de |
ausencia en el
' trabajo?

| LAl mes, cree
. | tener mas del [,( ({ | Y
| 50% de
' ausencia en el
trabajo?

| Atrasos | (Al mes, cree
tener menos ‘(
'del 50% de
! atrasos a en el ‘
‘ | trabajo? i

(Al mes, cree
tener mas del

50% de ({ \4 L{
atrasos en el
trabajo? .

Firma del evaluado
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Instrumento 2: Factores asociados al ausentismo laboral

Evaluacién por juicio de experto 2

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Factores
asociados al ausentismo laboral” La evaluacién del instrumento es de gran
reievancia para iograr que sea valido y que ios resuitados obtenidos a partir de éste

U b, las

sean utilizados Factores personales vy

zados cficientemente en la investigacion:
organizacionales asociados al ausentismo laboral en personal de enfermeria de un
hospitai del canton Milagro, 20227, tesis para opiar ei Grado de maesiro en Gestién de
los Servicios de la Salud” portande tanto al area investigativa “Calidad de las
prestaciones asistenciales y gestién del riesgo en salud“ como a sus aplicaciones.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Ketty Karolina Carrillo Suarez

Grado profesional:
Doctor

Area de Formacion
académica:

Maestria en disefio curricuiar

Areas de experiencia

profesionai:

Enfermera

Responsable de promocién y prevencion de salud

Institucién donde
labora:

Hospital Guasmo Sur

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios { )
Mas de S afios( x )

Experiencia en
investigacién
Psicométrica

Conocimiento de factores que predisponen al embarazo
en adolescentes de la Unidad Educativa Eloy Alfaro

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de experto
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3. DATOS DE LA GUIA DE OBSERVACION DE LA VARIABLE CALIDAD DEL

CUIDADO

Nombre de la Prueba: Factores asociados al ausentismo laboral

Autor: Carolina Leal Alvarado

Procedencia: Ecuador

Administracion: individuai

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Personal de enfermeria

Significacién: Esta encuesta estd compuesta por 17 items que abordan
el problema de los factores asociados al ausentismo
laborai. Las respuesias estan vaioradas en una escaia
tipo Likert de 1 a 5, las cuales evaluan la mayor incidencia
en cada dimension
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4. SOPORTE TEORICO
Segun Gorigori, (2020) define las dimensiones de la siguiente manera:

Escala/ARE Sub escala ST
; ; Definicion
A (dimensiones)
Son aquellos indicadores de naturaleza personal,
Factores gue son inherentes ai ser humano, en este se
personales relacionan las actitudes, valores, creencias, familia,
sucesos imprevistos (Beimares, 2018).
Factores
asociados al o _
- Se refieren al conjuntc de percepciones ¥y
ausentismo g ]
experiencias de los empleados; interacciones en el
Factores . g 5 :
trabajo, su entorno, satisfaccion, necesidades,
laborales

cultura y relaciones personales (Ministerio de
Relaciones laborales, 2013).
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacién, a usted le presento la escala de la guia de observacién de la
variable de calidad del cuidado. De acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.
El  item  se | el criterio
comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
facilmente, es modificaciones o una modificacién
decir, su sintactica muy grande en el uso de las palabras
y semantica son de acuerdo con su significado o por
adecuadas. la ordenacién de las mismas.
3. Moderado | Se requiere una modificacion muy
nivel especifica de algunos de los términos
del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacion logica con la
El item tiene | desacuerdo (no | dimension.
relacién légica con | cumple con el
la dimensién o | criterio)
indicador que esta | 2. Desacuerdo | El item tiene una relacién tangencial
midiendo. (bajo nivel de | /lejana con la dimension.
acuerdo)
3 Acuerdo | El item tiene una relacion moderada
(moderado nivel) | con la dimensién que se esta
midiendo.
4. Totalmente de | EIl item se encuentra esta
Acuerdo  (alto | relacionado con la dimensiéon que
nivel) esta midiendo.
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RELEVANCIA
El item es esencial
o importante, es
debe
incluido.

decir ser

1. No cumple con

El item puede ser eliminado sin que

el criterio se vea afectada la medicion de la
dimension.
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero

otro item puede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado

nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser

incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion,

asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Factores institucionales

Objetivos de la Dimensién: Mide los factores relacionados al trabajo que puedan estar
interviniendo en las ausencias de su labor.

Indicador ftem Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
d a a Recomendacion
es

Factores Se siente a
|lnstitucionale gusto con las (‘ Y Y
's condiciones

fisicas de

‘ limpieza

Se siente a
gusto con las |

o Ry | H
condiciones
fisicas del J
orden

| ]

'Se siente a ‘
‘gusto con las
|

| condiciones L’ > ‘4
fisicas de la
| infraestructura

(Conoce sus
funciones 2 Yy L‘
dentro del
hospital?

i CEl hospital le
ofrece tiempo q o L{
para , ‘
capacitacione / \
'§? \ |

— e
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¢Considera
que [a relacion
con sus
compaineros
es buena?

Estresores

¢Considera
usted que se
encuentra
estresado con
su trabajo en
el hospital?

¢Considera
que existe
sobrecarga
laboral en las
tareas
aginadas?

| 4

¢lLa carga
laboral le
permite
participar en
actividades de
bienestar a
cargo del
hospital?
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Segunda dimension: Factores personales

Objetivos de la Dimension: Mide los factores inherentes al trabajador y su vida personal
Indicador ftem Clarid | Coherenc | Relevanc | Observaciones/

ad ia ia ‘ Recomendacio

nes

Situacion ¢ Ha faltado
familiar por problemas |

familiares entre u . 3 (4
el afio 2021 a
julio de 20227

¢En su hogar,
tiene U Y Y
responsabilida
des familiares?

Estado de ¢ Ha faltado
salud por problemas 2 L( Y
| de salud entre
elafio2021a |
julio de 20227

¢Ha pedido
una licencia

i Ul | Yy
enfermedad
entre el afo
2021 a julio de
" 20227

‘Responsabilida | ¢ Ha realizado

des externas | otras \ q Y
actividades
como trabajo

———————
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extra o estudio
entre el aflo

2021ajuiode | 3 4
20227

¢ Ha faltado
por realizar
otras

como trabajo
extra o estudio
entre el afio
2021 a julio de
20227

Motivacion ¢Considera
usted que se
encuentra q 2
motivado con
su trabajo en el
hospital?

¢ Considera
usted que se L{
encuentra

motivado para
asistir al
trabajo?

AP

Firma Al evaluado
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Anexo 5. Certificado de Validez de contenido de los instrumentos del Experto 3

Instrumento 1: Asuentismo laboral

Evaluacién por juicio de experto 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento:

“Ausentismo laboral” La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr

que sea valido y que los resuitados obtenidos a partir de éste sean utilizados

eficientemente en la investigacion: “Factores personales y organizacionales asociados

al ausentismo laboral en personal de enfermeria de un hospital del cantéon Milagro,

2022, tesis para optar el Grado de maestro en Gestién de los Servicios de la Salud”

portando tanto al area investigativa “Calidad de las prestaciones asistenciales v gestién

del riesgo en salud“ como a sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez:

Federico Javier Guadalupe Rivera

Grado profesionai:

Maestria ( x )
BPoctor - (. )

Area de Formacién
académica:

Maestria en salud publica

Areas de experiencia
profesional:

Responsable en Enfermeria

institucién donde

labora:

Hospital Guasmo Sur

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a 4 afios )
Mas de S afios { x )

Experiencia en
Investigacion
Psicométrica:

Factores de riesgo que inciden en los partos por

cesareas en las adolescentes

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicic de experto
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3. DATOS DE LA GUIA DE OBSERVACION DE LA VARIABLE CALIDAD DEL

CUIDADO

Nombre de la Prueba: Ausentismo laboral

Autor: Carolina Leal Alvarado

Procedencia: Ecuador

Administracion: Individual

Tiempo de aplicacién: 10 minutos

Ambito de aplicacién: Personal de enfermeria

Significacion: Esta encuesta estéd compuesta por 8 items que abordan
el problema del ausentismo laboral. Las respuestas estan
valoradas en una escala tipo Likert de 1 a 5, las cuales
evalian la mayor incidencia en cada dimensioén
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4. SOPORTE TEORICO
Segun Gorigori, (2020) define las dimensiones de la siguiente manera:

Sub escala
Escala/AREA ; Definicion °
(dimensiones)

Ausentismo laboral es de origen latino y significa
“estar lejos, ausente o ausente”. Mas directamente,
el ausentismo no es mas que la ausencia del

Ausentismo Ausentismo empleado en el ambiente de trabajo. Se refiere al

laboral laboral numero de horas de trabajo perdidas, ya sea por
ausencias, retrasos, justificados o no, lo que
disminuye la productividad de las empresas.

(Montero & Villalobos , 2007).
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de la guia de observacion de la variable
de calidad del cuidado. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.

El item se | el criterio

comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
faciimente, es modificaciones o una modificacion muy
decir, su sintactica grande en el uso de las palabras de
y semantica son acuerdo con su significado o por la
adecuadas. ordenacioén de las mismas.

3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacién légica con la
El item tiene | desacuerdo (no | dimension.

relacion légica con | cumple con el

la dimensién o | criterio)

indicador que esta | 2. Desacuerdo | El item tiene una relacion tangencial
midiendo. (bajo nivel de |/lejana con la dimension.

acuerdo)

3. Acuerdo | El item tiene una relaciéon moderada con

(moderado nivel) | la dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con

Acuerdo (alto | la dimensién que estd midiendo.

nivel)

RELEVANCIA 1. No cumple con | El item puede ser eliminado sin que se
el criterio vea afectada la medicion de la dimension.
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El item es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
0 importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Tipos de ausentismo
Objetivos de la Dimension: Mide el nivel de ausentismo laboral segun su tipo en el
personal de enfermeria de un hospital de Milagro

Indicador

ftem

Clarida
d

Coherenci
a

Relevanci
a

Observaciones/
Recomendacione
s

Justificado

(Con qué
frecuencia ’
se ausenta
del trabajo
de forma
justificada?

U

3

'¢Con  qué |

frecuencia
avisa con
antelacion
sobre  sus
faltas?

' Injustificad
[e]

¢Con  que
frecuencia
se ausenta
del trabajo
de forma
injustificada
?

(Con qué
' frecuencia
'sus faltas
‘ocurren  de
forma

repentina?
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Segunda dimensién: Frecuencias de
ausentismo

Objetivos de la Dimension: Mide la frecuencia de las faltas y los atrasos.
Indicador | item Claridad | Coherencia | Relevancia  Observaciones/
| Recomendaciones

|
Faltas (Al mes, cree }
tener menos '
del 50% de u \'( \(
ausencia en el
trabajo?

(Al mes, cree
tener mas del
50% do| M Y Y
ausencia en el '
trabajo?

Atrasos | ¢Al mes, cree

tener menos ‘

wonw | U Y
alrasosaenel|
trabajo? ‘

(Al mes, cree
tener mas del
50% de ({ Y "(
atrasos en el

trabajo?

L

v (%4
Firma del evaluado
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Instrumento 2: Factores asociados al ausentismo laboral

Evaiuacion por juicio de experto 3

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: “Factores
asociados al ausentismo lahoral” La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vaiido y que ios resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente en la investigacion: “Factores personales y
organizacionales asociados al ausentismo laboral en personal de enfermeria de un
hospitai dei canion Milagro, 2022”; tesis para optar el Grado de maestro en Gestion de
los Servicios de la Salud” portando tanto al 4rea investigativa “Calidad de las
prestaciones asistenciaies y gestion del riesgo en saiud® como a sus apiicaciones.
Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. DATOS GENERALES DEL JUEZ

Nombre del juez: Federico Javier Guadalupe Rivera
rado profesional: Maestria (x )
Doctor ( )
Area de Formacion Maestria en salud publica
académica:

Areas de experiencia Responsable en Enfermeria
profesionai:

Institucién donde Hospital Guasme Sur

iabora:

e o

Tiempo de experiencia a 4 afios =)

2
profesionalenel darea: MasdeSafios( x )

Experiencia en Factores de riesgo que inciden en los partos por
investigacion cesareas en las adolescentes
Psicomeétrica:

2. PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a. Validar el contenido de instrumento, por juicio de experto
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3. DATOS DE LA GUIA DE OBSERVACION DE LA VARIABLE CALIDAD DEL

CUIDADO

Nombre de la Prueba: Factores asociados al ausentismo laboral

Autor: Carolina Leal Alvarado

Procedencia: Ecuador

Administracion: individuai

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: Personal de enfermeria

Significacién: Esta encuesta estd compuesta por 17 items que abordan
el problema de los factores asociados al ausentismo
laborai. Las respuesias estan vaioradas en una escaia
tipo Likert de 1 a 5, las cuales evaluan la mayor incidencia
en cada dimension
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5. PRESENTACION DE INSTRUCCIONES PARA EL JUEZ:

A continuacion, a usted le presento la escala de la guia de observacion de la variable
de calidad del cuidado. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

CLARIDAD 1. No cumple con | El item no es claro.

El item se | el criterio

comprende 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
faciimente, es modificaciones o una modificacion muy
decir, su sintactica grande en el uso de las palabras de
y semantica son acuerdo con su significado o por la
adecuadas. ordenacioén de las mismas.

3. Moderado nivel | Se requiere una modificacion muy
especifica de algunos de los términos del
item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada.

COHERENCIA 1. totalmente en | El item no tiene relacién légica con la
El item tiene | desacuerdo (no | dimension.

relacion légica con | cumple con el

la dimensién o | criterio)

indicador que esta | 2. Desacuerdo | El item tiene una relacion tangencial
midiendo. (bajo nivel de |/lejana con la dimension.

acuerdo)

3. Acuerdo | El item tiene una relaciéon moderada con

(moderado nivel) | la dimensidn que se esta midiendo.

4. Totalmente de | El item se encuentra esta relacionado con

Acuerdo (alto | la dimensién que estd midiendo.

nivel)

RELEVANCIA 1. No cumple con | El item puede ser eliminado sin que se
el criterio vea afectada la medicion de la dimension.
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El item es esencial | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro
o0 importante, es item puede estar incluyendo lo que mide
decir debe ser éste.
incluido. 3. Moderado nivel | El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi

como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel

4. Aito nivel
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Primera dimension: Factores institucionales

Objetivos de la Dimension: Mide los factores relacionados al trabajo que puedan estar
interviniendo en las ausencias de su labor.

Indicador ltem Clarida | Coherenci | Relevanci | Observaciones/
d a a Recomendacion
es

Factores Se siente a
institucionale | gusto con las u 3 l(
s condiciones
fisicas de
| limpieza

Se siente a
!‘ gusto con las [4 Y L{
| condiciones
fisicas del |
| orden |

Se siente a ‘ 4
gusto con las q L(
condiciones p
fisicas de Ia
infraestructura

¢,Conoce sus 1 ) |
funciones

| dentro del Ll L’ L{
hospital?

"LEl hospital le

ofrece tiempo 3 U 4
para
capacitacione
)
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¢ Considera
que la relacién
con sus
companeros
es buena?

Estresores

¢Considera
usted que se
encuentra
estresado con
su trabajo en
el hospital?

Sobrecarga
laboral

¢ Considera
que existe
sobrecarga
laboral en las
tareas
aginadas?

1
|

| (Lacarga
||aboralle
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DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO: Segunda dimension: Factores personales

Objetivos de la Dimension: Mide los factores inherentes al trabajador y su vida personal

Indicador

item

Clarid

ad

a

Coherenc [ Relevanc
ia

4

Observaciones/
Recomendacio
nes

Situacion
familiar

(Ha faltado
por problemas
familiares entre
el afo 2021 a
julio de 20227

¢En su hogar,
tiene
responsabilida
des familiares?

Estado de
salud

¢ Ha faltado

| por problemas

de salud entre
el afio 2021 a
julio de 20227

'¢Hapedido
una licencia
por
enfermedad
entre el afio
2021 a julio de
20227

|

y

Responsabilida
des externas

¢ Ha realizado
otras
actividades
como trabajo
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extra o estudio
entre el afo

2021 ajuiode | 3 4 i

20227

¢ Ha faltado
por realizar
otras
actividades U Y Y
como trabajo
extra o estudio
entre el afo
2021 a julio de
2022?

¢Considera

usted que se
encuentra 3
motivado con
su trabajo en el ‘
hospital?

¢Considera
usted que se
motivado para
asistir al
trabajo?

—fged

L4

Firma del evaluado
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Informacién Personal

Identificacion:

Nombres:

Género:

Nacionalidad:

1205149550

GUADALUPE RIVERA FEDERICO JAVIER

MASCULINO

ECUADOR

Imprimir Informacion

Titulo(s) de cuarto nivel o posgrado

Institucion de

Titulo L . Tipo Reconocido Por Nimero de Registro Fecha de Registro Observacion
Educacion Superior
MAGISTER EN SALUD UNIVERSIDAD ESTATAL Nacional 1024.2020-2154500 20200802
PUBLICA DE MILAGROC
Titulo(s) de tercer nivel de grado
Institucién de A 3
Titulo or . Tipo Reconocido Por Nomero de Registro Fecha de Registro Observacion
Educacion Superior
LICENCIADO EM JNIVERSIDAD
=n FEP:;‘|ERIA TECNICA DE Macional 1013-07-791514 2007-10-30
: BABAHOYO
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Anexo 6. Informe de evidencia de validez de la escala del ausentismo laboral
I.  FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Ausentismo laboral
Autores del instrumento: Carolina del Rocio Leal Alvarado
Ano: 2022

Procedencia: Ecuador

Ambito de aplicacion: Individual

Areas que explora: factores institucionales y personales.
Tabla 1

Evidencia de validez de contenido de la escala del cuestionario del ausentismo

laboral
ITEMS CLARIDAD RELEVANCIA COHERENCIA
DIMENSIONES
UV AIKEN UV AIKEN UV AIKEN

Ausentismo laboral 1 0,92 1,00 0,83

2 0,92 1,00 0,92

3 0,92 1,00 0,83

4 1,00 0,92 1,00

5 0,92 1,00 0,92

6 1,00 0,92 1,00

7 1,00 0,92 0,83

8 1,00 1,00 1,00

M 0,96 0,97 0,92

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken

Para la evidencia de validez de contenido se realizé la evaluacion por juicio de 3
expertos que emitieron su valoracion en claridad, coherencia y relevancia,
observandose que el 100 % tiene un indice superior o igual a 0.83 de acuerdo de Aiken,
lo cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de validez de contenido

para ser incluidos en la escala de evaluacion de estrés laboral.
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Anexo 7. Informe de evidencia de validez de la escala de factores asociados al

ausentismo
Il. FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento: Factores asociados al ausentismo laboral
Autores del instrumento: Carolina del Rocio Leal Alvarado
Afo: 2022

Procedencia: Ecuador

Ambito de aplicacion: Individual

Areas que explora: factores institucionales y personales.
Tabla 2

Evidencia de validez de contenido de la escala del cuestionario de los factores

asociados del ausentismo

ITEMS CLARIDAD RELEVANCIA COHERENCIA

DIMENSIONES
UV AIKEN UV AIKEN UV AIKEN
Factores 1 0,92 0,92 0,92
institucionales 2 0,92 0,92 1,00
3 0,92 1,00 0,92
4 0,92 1,00 0,92
5 0,92 1,00 0,92
6 0,92 0,92 0,92
7 1,00 1,00 1,00
8 1,00 1,00 0,83
9 0,92 1,00 0,92
Factores 10 1,00 1,00 0,83
personales 11 1,00 1,00 1,00
12 0,92 1,00 1,00
13 0,92 1,00 1,00
14 0,92 1,00 1,00
15 1,00 1,00 1,00
16 0,92 1,00 0,92
17 1,00 1,00 0,92
M 0,95 0,99 0,94

Nota: IAA: indice de acuerdo de Aiken

Para la evidencia de validez de contenido se realizé la evaluacion por juicio de 3

expertos que emitieron su valoracion en claridad, coherencia y relevancia,
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observandose que el 100 % tiene un indice superior o igual a 0.83 de acuerdo de Aiken,
lo cual evidencia que dichos reactivos cuentan con evidencia de validez de contenido

para ser incluidos en la escala de evaluacion de estrés laboral.

Anexo 8. Prueba de confiabilidad para la variable factores asociados al

ausentismo laboral

Tabla 3

Evidencia de Confiabilidad de la Escala de los factores asociados al ausentismo

laboral
Escala N° M (DE) a w
Escala Global 17 3.16 (0.821) 944 945
Factores institucionales 9 3.05 (0.840) .924 925
Factores personales 8 3.28 (0.937) .906 915

Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 3 referido al andlisis de confiabilidad por consistencia interna de la escala
de los factores asociados al ausentismo, se observan valores aceptables de fiabilidad

tanto en la dimension global como en las dimensiones especificas.
Anexo 9. Prueba de confiabilidad para la variable ausentismo laboral
Tabla 4

Evidencia de Confiabilidad de la Escala del ausentismo laboral

Escala N° M (DE) a w
Escala Global 8 3.72 (0.800) .904 .909
Tipos de ausentismo 4 3.84 (0.854) .890 .903

Frecuencia de
4 3.60 (0.863) 811 817

ausentismo
Nota: a: Coeficiente alfa de Cronbach; w: Coeficiente Omega Mc Donald

En la tabla 4 referido al andlisis de confiabilidad por consistencia interna de la escala
de los factores asociados al ausentismo, se observan valores aceptables de fiabilidad

tanto en la dimension global como en las dimensiones especificas.
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Anexo 10. Analisis Inferencial

Tabla 5.

Prueba de normalidad de ausentismo laboral y sus factores personales u
organizacionales en un hospital de Milagro, 2022

Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl p

Ausentismo laboral 114 118 <,001
Tipos ,130 118 <,001
Frecuencia , 173 118 <,001
Factores personales y 117 118 <,001
organizacionales

Factores institucionales , 127 118 <,001
Factores personales ,123 118 <,001

Nota: K-S: Kolmogorov-Smirnov; gl: Grados de libertad; p: Probabilidad de error.
Prueba de Hipdétesis:

Ho: Los datos siguen una distribucion normal

Criterios de decisidn estadistica

p-valor >a(0.05); se acepta la Ho

p-valor < a(0.05); se rechaza la Ho

Decisién estadistica: Se rechaza la Ho en las puntuaciones del ausentismo laboral y factores
asociados, asi como en sus dimensiones.

Interpretacion

En la tabla 1 referido al analisis inferencial de la prueba de normalidad del coeficiente
K-S, se evidencié que los puntajes obtenidos en ausentismo laboral y factores
personales u organizacionales obtuvieron un p-valor <a(0.05), lo cual significa que se
rechaza la Ho; asumiéndose que los datos de las dimensiones en mencion provienen
de una distribucién no normal. En tal sentido corresponde aplicar el estadigrafo no

paramétrico de Rho Spearman para medir la correlacién entre las variables de estudio.

99



Anexo 11. Tablas para medir los niveles de los factores personales y

organizacionales

Tabla 6.

Puntuacion para medir el nivel de los factores personales asociados al ausentismo

laboral en equipo de enfermeria en un Hospital de Milagro, 2022

Nivel de satisfaccion del enfermero Puntuacion
Nivel bajo 8al8
Nivel medio 19 a 29
Nivel alto 30 a 40

Nota: Resultados estadisticos

Tabla 7.

Puntuacion para medir el nivel de los factores organizacionales asociados al

ausentismo laboral en equipo de enfermeria en un Hospital de Milagro, 2022

Nivel de satisfaccion del enfermero Puntuacion
Nivel bajo 9az20
Nivel medio 21 a33
Nivel alto 34 a 45

Nota: Resultados estadisticos
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Anexo 10. Base de datos de la prueba piloto del instrumento 1. Ausentismo

laboral

ITEMS

TIPOS DE AUSENTISMO

TA1

FRECUENCIA DE FALTAS

FA1

FA4

FA3

FA2

TA4

TA3

TA2

Muestra

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25

26

Anexo 11. Base de datos de la prueba piloto del instrumento 2: Factores

asociados al ausentismo laboral

ITEMS

FACTORES PERSONALES

FP12

FP17

FP16

FP15

FP14

FP13

FP11

FP10

FACTORES INSTITUCIONALES

FI3

FI9

FI8

FI7

FI6

FI5

Fl4

FI2

Fi1

Muestra

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
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Anexo 9. Instrumento: Ausentismo laboral

Cuestionario del ausentismo laboral

Nombre:

ARoS:

Sexo:

Dimension

Indicador

items

Nunca (1)

Casi
nunca (2)

Algunas
veces (3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

Tipos de
ausentismo

Justificado

¢, Con qué frecuencia se ausenta
del trabajo de forma justificada?

¢, Con qué frecuencia avisa con
antelacion sobre sus faltas?

Injusticado

¢,Con qué frecuencia se ausenta
del trabajo de forma injustificada?

¢,Con qué frecuencia sus faltas
ocurren de forma repentina?

Frecuencia de
ausentismo

Faltas

¢ Al mes, cree tener menos del
50% de ausencia en el trabajo?

Al mes, cree tener mas del 50%
de ausencia en el trabajo?

Atrasos

Al mes, cree tener menos del
50% de atrasos a en el trabajo?

Al mes, cree tener mas del 50%
de atrasos en el trabajo?
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Anexo 10. Instrumento: Factores asociados al ausentismo laboral

Cuestionario de los factores asociados al ausentismo laboral

Nombre:

ARoS:

Sexo:

Dimension

Indicador

items

Nunca

1)

Casi
nunca

(2)

Algunas
veces

®3)

Casi
siempre

(4)

Siempre

(5)

Factores
institucionales

Clima de trabajo

¢, Se siente a gusto con las condiciones
fisicas de limpieza?

¢, Se siente a gusto con las condiciones
fisicas del orden?

¢, Se siente a gusto con las condiciones
fisicas de la infraestructura?

¢, Conoce sus funciones dentro del
hospital?

¢ El hospital le ofrece tiempo para
capacitaciones?

¢, Considera que la relacion con sus
comparfieros es buena?

Estresores

¢, Considera usted que se encuentra
estresado con su trabajo en el hospital?

Sobrecarga laboral

¢, Considera que existe sobrecarga laboral
en las tareas aginadas?

¢La carga laboral le permite participar en
actividades de bienestar a cargo del
hospital?

Factores
personales

Situacién familiar

¢ Ha faltado por problemas familiares entre
el afio 2021 a julio de 20227

¢En su hogar, tiene responsabilidades
familiares?
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Estado de salud

¢, Ha faltado por problemas de salud entre
el afio 2021 a julio de 20227

¢, Ha pedido una licencia por enfermedad
entre el afio 2021 a julio de 2022?

Responsabilidades
externas

¢ Harealizado otras actividades como
trabajo extra o estudio entre el afio 2021 a
julio de 20227

¢, Ha faltado por realizar otras actividades
como trabajo extra o estudio entre el afio
2021 a julio de 2022

Motivacion

¢, Considera que los beneficios
socioecondmicos que ofrece la empresa
son buenos?

¢, Considera usted que se encuentra
motivado con su trabajo en el hospital?
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