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RESUMEN

El ausentismo laboral es considerado como una problematica comdn que presenta un interées
de estudio por su impacto en la economia, la competitividad de las empresas y el desarrollo del
talento humano, causando efectos negativos tanto al trabajador ausente como al empleador. Es
por ello por lo que, el objetivo planteado es identificar las causas del ausentismo laboral del
talento humano en salud en el periodo 2020, mediante el analisis de los factores psicosociales, en
la Subred Centro Oriente de Bogota, con el fin de proponer estrategias que permitan disminuirlo.
Ademas, para la metodologia, se ha definido para esta investigacion, un enfoque cuantitativo,
teniendo en cuenta que se utilizo la recoleccion y analisis de datos para responder preguntas y
validar la hipétesis, mediante una medicién numeérica, utilizando estadisticas para el analisis de
estos. El tipo de estudio utilizado es descriptivo, dejando como resultados que el 80% de la
poblacidn definida experimento, cansancio o fatiga por la excesiva carga de trabajo durante el
periodo 2020, ocasionando situaciones de estrés y ansiedad que terminaron en ausencias
laborales justificadas por incapacidad, siendo esta la causa mas importante de ausentismo en este

estudio.

Como conclusion, el resultado de este estudio muestra que el ausentismo laboral obedece a
factores psicosociales como la sobrecarga laboral experimentada por trabajadores de la salud que
terminaron en ausencias labores justificadas por incapacidad. Por otra parte, los trabajadores de
la Subred no se sienten muy satisfechos con el clima laboral, lo que influye en la productividad,
en su motivacion, en su salud, en la satisfaccion en el trabajo, la calidad de vida en general y

representa un factor causante de las ausencias laborales injustificadas.

Palabras clave: Ausentismo, factores psicosociales, talento humano, sector salud.



1. INTRODUCCION

El ausentismo laboral ha sido entendido como la no asistencia al trabajo por parte de un
empleado del que se pensaba que iba a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y
las huelgas (Silva, 2016. P 16). Es a su vez, considerado como una problematica muy comun que
presenta un alto interés de estudio por su impacto en la economia, la competitividad de las
empresas Y el desarrollo del talento humano, causando efectos negativos tanto al trabajador
ausente como al empleador. En el ambito laboral de los empleados prestadores de servicios de
salud en la Subred Centro-Oriente, se ha evidenciado que en el dia a dia el ausentismo laboral es
un fendémeno frecuente, derivado de diferentes causas que pueden tener explicacion en factores
psicosociales atribuibles al ausentismo, los cuales seran objeto de este andlisis. En este contexto
se formulé la pregunta general de investigacion: ¢ Cual es la influencia de los factores
psicosociales en el ausentismo laboral del talento humano en salud de la Subred Centro Oriente —
Bogota 20207 Asi, la presente investigacion tiene como objetivo, identificar las causas del
ausentismo laboral del talento humano en salud de la Subred Centro Oriente de Bogota en el afio
2020, mediante el analisis de los factores psicosociales que lo generan. Por lo expuesto
anteriormente, se justifica realizar el presente analisis debido a que, a partir de alli, se
propondran estrategias de solucién a la administracion, que permitan disminuir los indices de
ausentismo laboral de los empleados lo cual, redundara en un mejor servicio para todos los

usuarios de la entidad.

En cuanto a su estructura, el documento inicia con el planteamiento del problema, el cual
comprende los antecedentes y la descripcion de este, a partir del cual se formula la pregunta

general de investigacion y se establecen los objetivos, general y especificos. Sobre la mitad del



documento se encuentra la justificacion del desarrollo de la investigacion, teniendo en cuenta

que, el ausentismo es un problema muy delicado para las empresas. (Molinera, 2006).

Posteriormente, en el desarrollo del documento se encuentra establecido el marco tedrico el
cual permite construir un panorama de teorias, modelos y marcos conceptuales existentes, y
elegir la perspectiva desde la cual se abordara este tema en particular. Asi mismo, se encuentra el
marco institucional de la Subred Centro Oriente-Bogota el cual nos brinda un panorama general
sobre la entidad objeto de estudio. En la Gltima parte, se establecié la metodologia, que permite
la recoleccion apropiada de los datos y el andlisis de estos a partir de la utilizacion de diferentes
enfoques, herramientas y métodos. Finalmente, se encuentran los resultados de la medicion de

las variables, los hallazgos, las estrategias recomendadas y el plan de accion.

Dentro del marco tedrico, se define el ausentismo laboral como: “La falta de asistencia de los
empleados a sus puestos de trabajo por causa directa o indirectamente evitable, tales como:
Enfermedad cualquiera que sea su duracion y caracter comun, profesional, accidente laboral, no
incluidas las visitas médicas, asi como las ausencias injustificadas durante toda o parte de las
jornadas laborales y los permisos circunstanciales dentro del horario laboral”. (Silva, 2016. P

16).

Desde un contexto socioldgico, el ausentismo se puede definir como aquella conducta social
que consiste en la ausencia al trabajo por parte del trabajador, sea de manera justificada o por
razones aparentes, cuyas motivaciones deben enmarcarse, como hecho social, dentro de su

correspondiente contexto sociolégico (Martin & Sabaté, 1983).



Para el caso de esta investigacion, el estudio se centro en la institucion de salud Subred
Centro Oriente en la ciudad de Bogota, la cual es una empresa social del estado adscrita a la
Secretaria Distrital de Salud de Bogota, D.C que esta integrada por seis unidades de
prestacion de servicios (Rafael Uribe, San Cristobal, Centro Oriente, San Blas, La Victoria 'y
Santa Clara) y 30 sedes, como resultado de la reorganizacion del sector salud en el distrito
capital, en virtud del acuerdo 641 del 6 de abril del 2016. La institucion se encuentra ubicada
en el barrio La Victoria Localidad San Cristébal en la ciudad de Bogota, ha marcado una

huella importante en la prestacion de servicio de salud.

Ahora bien, se ha definido para esta investigacion el enfoque cuantitativo teniendo en cuenta
que se utilizara recoleccion y andlisis de datos para responder preguntas y validar la hipotesis,

mediante una medicion numeérica, utilizando estadisticas para el anélisis de los datos.

El tipo de estudio utilizado para esta investigacion es descriptivo dado que, se recogera
informacion referente a las variables y componentes definidos para asi describir la realidad del
tema objeto de estudio. En cuanto al alcance, la investigacion que busca identificar las causas del
ausentismo laboral del talento humano en salud en la Subred Centro Oriente de Bogot4 para el
afio 2020, mediante el analisis de los factores psicosociales que la generan, tiene un alcance
descriptivo en el que a partir de sus resultados se plantearan estrategias que permitan disminuir el

ausentismo laboral y recomendar un plan de accion que facilite su implementacion.

Ademas, para la presente investigacion se definié el disefio no experimental dado que no se
tiene el control de las variables y no se puede influir sobre ellas, son situaciones ya existentes

gue no se pueden cambiar.



También se definieron dos tipos de variables, una dependiente y una independiente. La
variable dependiente es la tasa global de ausentismo que representa la proporcion, en porcentaje,
entre los dias laborales perdidos por ausentismo y los dias laborados previstos. Para la variable
independiente se establecieron factores psicosociales, que hacen referencia a aquellas
condiciones que se encuentran presentes en la situacion laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido de trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen
capacidad para afectar tanto al bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como

al desarrollo del trabajo. (OIT-OMS, 1984).

1.1. Planteamiento del Problema
1.1.1. Antecedentes

El concepto puntual y conciso de la palabra ausentismo proviene del vocablo latino
Absentis la cual denota (ausente, separado, lejano) el abandono del puesto de trabajo y los
deberes de este, incumpliéndose las condiciones establecidas en el contrato laboral. (Tatamuez,

2018, p. 101).

El contexto histérico del ausentismo data de alrededor del siglo XVII, cuando los sefiores
feudales irlandeses abandonaban sus tierras para asentarse en Inglaterra por razones de
seguridad. El término “ausentista” fue acufiado posteriormente para el ambito laboral. A su vez,
por la misma época, existié una bebida denominada “absenta” que, luego de ser consumida en
exceso por los trabajadores de las fabricas, causaba ausencia al trabajo debido a su contenido de
alcohol. En el siglo XVI11I, muchos empleados de la industria textil abandonaron sus telares en
protesta por las largas jornadas, lo cual coincidid con el inicio de la revolucion industrial.

(Sanchez, 2015, p. 44).



Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) el ausentismo laboral es la
inasistencia al trabajo por parte de un empleado que se supone iba a asistir, quedando excluidos
los periodos vacacionales. (Sanchez, 2015). La Asociacion Internacional de Salud Ocupacional
define como ausentismo “la ausencia al trabajo atribuida a enfermedad o accidente y aceptada

como tal por la empresa o la seguridad social” (Londofio, 2017, p. 10).

Algunos autores han definido que el ausentismo laboral es una utopia laboral deseada ya
que es ligada al ser humano por sus condiciones de imprevistos como lo son atender actividades
del diario vivir que no se encuentran dentro de lo programado, como es: enfermar, asistir a citas

médicas, entre otras variantes causantes de este fendmeno de la salud. (Sanchez, 2015).

El ausentismo laboral es una probleméatica muy comun que presenta un interés de estudio
por su impacto en la economia, la competitividad de las empresas y el desarrollo del talento
humano, causando efectos negativos tanto al trabajador ausente como al empleador. (Tatamuez,

2018).

De acuerdo con el resultado de la tercera encuesta de ausentismo laboral e incapacidades
aplicada por el Centro de Estudios Sociales y Laborales (CESLA), el cual forma parte de la
Asociacion Nacional de Industriales (ANDI), para 2018 se presentaron 1,59 casos de ausentismo
laboral por cada trabajador, mostrando un incremento frente a los 1,40 casos que se registraron
en 2017. Asi mismo, los dias de ausentismo laboral por trabajador pasaron de 8,9 en 2017 a 9,1
en 2018; y la mayoria (55,3%) de las incapacidades por enfermedad general duraron entre uno y

dos dias.

Por esta razon, se hace necesario abordar el tema con el propdsito de reconocer los

factores con los cuales se relaciona el ausentismo. Existen multiples factores determinantes que



hacen muy complicado el abordaje y manejo de este tema, el cual genera consecuencias
negativas que impiden el logro de los objetivos institucionales. No obstante, se ha demostrado
segun estudios realizados que, el ausentismo laboral a pesar de su complejidad y diversas causas
se puede disminuir mediante intervenciones psicoldgicas, ergondémicas y organizativas, si se
realiza un diagnostico oportuno con una solucion efectiva. Las investigaciones sobre este tema a
nivel mundial son de gran relevancia en las organizaciones, dado que esta problematica ha
incrementado en un 30% en los ultimos 25 afios, aumentando los costos empresariales en
salubridad, interfiriendo en la productividad y ocasionando desgaste del recurso humano.

(Dominguez, 2018).

En cualquiera de los casos en que se presente el ausentismo laboral en una empresa,
influye en el proceso de desarrollo institucional y organizacional, es por ello que amerita ser
objeto de analisis por parte de las area de talento humano de las organizaciones modernas ya que
se presenta una tendencia de crecimiento de este fendmeno y es importante establecer estrategias
que disminuyan el nivel de desercion del ausentismo laboral en aras de mejorar el clima

organizacional, la motivacion de los trabajadores y la productividad.

Segln Mac Maéster, el presidente de la ANDI, en su articulo publicado en el 2019 revela
que de acuerdo con el resultado de la encuesta de ausentismo laboral e incapacidades aplicada
por el CESLA, el cual forma parte de la ANDI, para 2018 se presentaron 1,59 casos de
ausentismo laboral por cada trabajador, mostrando un incremento frente a los 1,40 casos que se
registraron en 2017. Asi mismo, los dias de ausentismo laboral por trabajador pasaron de 8,9 en
2017 a 9,1 en 2018; y la mayoria (55,3%) de las incapacidades por enfermedad general duraron
entre uno y dos dias. Por otra parte, se demostro que los costos asociados al ausentismo laboral

pueden llegar a ser 2,30% del salario de un trabajador. Respecto a las restricciones médicas y las



reubicaciones se encontrd que, por cada 1.000 trabajadores, 36 tienen alguna restriccion médica
y 8,5 han sido reubicados. Igualmente, el nimero de solicitudes ante el Ministerio del Trabajo de
terminacion de contrato a trabajadores con fuero de salud en 2018 ascendi6 a 1.621, mientras
que, en 2017, este indicador era de 1.560. Entre enero y julio de este afio, ademas, el nUmero se
ubicé en 1.242. EI mismo estudio concluye que en promedio una empresa, por cada 1.000
trabajadores, tiene 1.59 casos de ausentismo laboral; 9.100 dias perdidos por incapacidad y 36
trabajadores con restriccién médica. Asi mismo, los costos de ausentismo en promedio ascienden

a $535 millones y los de restricciones médicas y reubicaciones laborales a $177 millones.

De acuerdo con la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos -
OCDE, el promedio son 11 dias de ausentismo por trabajador al afio, dato que concuerda con
nuestra experiencia aca en Colombia. Como referencia en Chile, son 16 dias de ausentismo por

trabajador al afio. (Palacios, 2020).

Especificamente, el ausentismo laboral en los hospitales, Centros de Atencidn Prioritaria
en Salud (CAPS) y Unidades Primarias de Atencidn (UPAS), es un problema frecuente de gran
impacto socioeconémico, el cual parte de diferentes dificultades que se le presentan al empleado
en el momento de trasladarse al sitio del trabajo ocasionando una ausencia, situacién que pone en
riesgo la calidad de la atencion al usuario en un tema tan importante como es la salud y méas aun
en las condiciones actuales con ocasion de la COVID 19, teniendo en cuenta la prioridad de
atencion que se requiere. El creciente ausentismo laboral puede contribuir a disminuir la
productividad y eficiencia de las empresas y generar costos adicionales dado que se requiere
reemplazar a las personas ausentes o sencillamente dejar de realizar las actividades para las
cuales fue contratado, ademas de impactar el clima organizacional, la motivacion del colaborador

Yy su equipo, e indicadores del Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo. (Corredor, 2020).



1.1.2. Descripcion

El elevado del talento humano en salud en la Subred Centro Oriente y la falta de control
sobre el mismo, genera impactos socio-econémicos negativos puesto que la ausencia del
trabajador puede afectar la calidad del servicio que se brinda al usuario de estas instituciones,
genera sobrecostos dado que se debe reemplazar a la persona que no asistio al sitio de trabajo o
dejar de realizar las actividades que esta desarrolla, esto dificulta el logro de los objetivos de la
entidad que busca la satisfaccion de la ciudadania y puede alterar el clima organizacional y la

motivacion de todo el equipo de trabajo.

En vista de este panorama cada vez mas creciente se deben procurar acciones que
disminuyan el nivel de ausentismo laboral del talento humano en salud identificando sus causas,
mediante el analisis de los factores psicosociales que los generan, en la Subred Centro Oriente de
Bogota con el fin de recomendar estrategias a la administracion que permitan disminuirlo junto

con un plan de accion que garanticen su efectividad.

Pregunta: ¢ Cudl es la influencia de los factores psicosociales en el ausentismo

laboral del talento humano en salud de la Subred Centro Oriente — Bogot4, 2020?

1.2. Justificacion

Segln Mac Master, el presidente de la ANDI, en su articulo publicado en 2019 revela que
segun el resultado de la encuesta de ausentismo laboral e incapacidades aplicada por el CESLA,
el cual forma parte de la ANDI, para 2018 se presentaron 1,59 casos de ausentismo laboral por
cada trabajador, mostrando un incremento frente a los 1,40 casos que se registraron en 2017. Asi
mismo, los dias de ausentismo laboral por trabajador pasaron de 8,9 en 2017 a 9,1 en 2018; y la

mayoria (55,3%) de las incapacidades por enfermedad general duraron entre uno y dos dias. Por



otra parte, se demostré que los costos asociados al ausentismo laboral pueden llegar a ser 2,30%
del salario de un trabajador. EI mismo estudio concluye que en promedio una empresa, por cada
1.000 trabajadores, tiene 1.590 casos de ausentismo laboral; 9.100 dias perdidos por incapacidad
y 36 trabajadores con restriccion médica. Asi mismo, los costos de ausentismo en promedio
ascienden a $535 millones y los de restricciones médicas y reubicaciones laborales a $177

millones.

Las investigaciones sobre este tema a nivel mundial son de gran relevancia en las
organizaciones, dado que esta problemética ha incrementado en un 30% en los Gltimos 25 afios,
aumentando los costos empresariales en salubridad, interfiriendo en la productividad y

ocasionando desgaste del recurso humano. (Dominguez 2018).

Actualmente, en el ambito laboral de los empleados prestadores de servicios de salud, se ha
evidenciado que el ausentismo laboral es un fendmeno frecuente que ha venido en aumento,
derivado de distintas causas que generan impactos negativos en las instituciones prestadoras de
servicio de salud en general, afectando notablemente la eficacia en la prestacion del buen

servicio, y ocasionando grandes pérdidas en la entidad entre costos directos e indirectos.

Por lo expuesto anteriormente se justifica realizar el presente analisis debido a que, a partir
de la identificacion de las causas del ausentismo laboral del talento humano en salud en la
Subred Centro Oriente de Bogota, mediante el andlisis de los factores psicosociales que los
generan, se propondran estrategias de solucion a la administracion, que permitan disminuir los
indices de ausentismo laboral de los empleados lo cual, redundard en un mejor servicio para
todos los usuarios de la entidad dado que el servicio de salud contaria con mas profesionales,

mas eficientes y con menor fatiga.



Campo de investigacion Administracion de organizaciones

Grupo de investigacion Pensamiento administrativo y estudios de la organizacion.

Linea de investigacion Gestion organizacional

1.3. Objetivos
1.3.1. General

Identificar las causas del ausentismo laboral del talento humano en salud en el periodo
2020, mediante el andlisis de los factores psicosociales que los generan, en la Subred Centro
Oriente de Bogot4 con el fin de recomendar estrategias a la administracion que permitan

disminuirlo.

1.3.2. Especificos

e Identificar el nivel de ausentismo laboral del talento humano en salud en las instituciones
que integran la Subred Centro Oriente.

» Realizar un diagndstico de las causas del ausentismo laboral del talento humano en salud
de la Subred Centro-Oriente — Bogota a partir del analisis de los factores psicosociales.

e Identificar el comportamiento de otras variables en el ausentismo laboral de la Subred
Centro-Oriente — Bogota, como edad, género, estado civil y area.

e Proponer estrategias que permitan disminuir el ausentismo laboral del talento humano en
salud en la Sub-Red Centro Oriente - Bogota.

e Proponer un plan de accion que facilite la implementacion de las estrategias propuestas
con el fin de disminuir el ausentismo laboral del talento humano en salud en la Sub-Red

Centro Oriente - Bogota.



2. MARCO DE REFERENCIA
2.1. Marco Teorico
2.1.1. Definiciones
En la literatura actual, el termino ausentismo tiene diferentes alcances, por ende, no existe
una Unica definicion que pueda ser universalmente aceptada a la hora de hablar de ausentismo.
Es por ello por lo que a continuacion abordamos diferentes definiciones de ausentismo, con el fin

de comprender el alcance y las diferentes perspectivas que este término puede tener.

El concepto de ausentismo como definicion segun lo registra el diccionario de la Real
Academia es absentismo. Aungue ambas formas vienen del latin Absens, en la forma de ausente
se suprimio b, después entré al espafiol por la via popular. En tanto absentismo, del mismo
origen latino, se tomd de la ortografia del neologismo inglés Absenteersm. La segunda acepcion
de la voz dice: “costumbre de abandonar el desempefio de sus funciones y deberes ajenos a un
cargo”, la tercera acepcion reza: “abstencion deliberada de acudir al trabajo” el diccionario de la
Real Academia registra también como anticuados, el sustantivo y el verbo absente y absentarse,
que, en efecto entraron al espafiol en el siglo XIII: Mientras que la forma de ausente se registro la

primera vez hacia 1443. (Garcia, 2011, p. 11).

Para Taylor, el ausentismo no comprende cualquier ausencia por parte del trabajador, este
solo considera ausentismo, las ausencias que determinen consecuencias negativas para la
empresa gracias a la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a
asistir (Taylor, 1983), sin embargo, este concepto no ahonda los elementos sociologicos que

puedan explicar este fendmeno, es una definicion unidimensional.



Contrario a Taylor, desde un contexto sociologico, el ausentismo se puede definir como
aquella conducta social que consiste en la ausencia al trabajo por parte del trabajador, sea de
manera justificada o por razones aparentes, cuyas motivaciones deben enmarcarse, como hecho
social, dentro de su correspondiente contexto sociolégico (Martin & Sabaté, 1983). Estos autores

entienden la motivacién del empleado para ausentarse como elemento inherente al ausentismo.

También encontramos la definicion de la Asociacion de Empresarios del Henares que
establecen que el ausentismo laboral es un fendmeno socioldgico directamente relacionado con
la actitud del individuo y de la sociedad ante el trabajo. La esencia del contrato de trabajo
consiste en la prestacion de un servicio u obra a cambio de un salario. En la mayoria de los casos
la prestacion del servicio u obra esta ligada al cumplimiento de una jornada laboral con unos
horarios prestablecidos. Se denomina ausentismo a toda ausencia del trabajador de su puesto de
trabajo. Se trata de un acto individual que implica en algunas ocasiones el abandono de sus

obligaciones. (Asociacion de Empresarios del Henares [AEDHE], 2004).

Hay autores como Hilde Behrend, quien afirma que el ausentismo es meramente la
ausencia voluntaria al trabajo, sin justificaciones o razones. Sefiala, ademas, que el ausentismo
no constituye un sintoma de inquietud social tan impactante como las huelgas, pero el volumen
de trabajo perdido como consecuencia de este fendmeno es muy superior al del tiempo perdido
por causa de los conflictos de trabajo (Behrend, 1929). El ausentismo sucede como un
comportamiento planeado y consciente, a veces, o darse también por motivos involuntarios o de

fuerza mayor (Riggio, 2013).

La OIT define el ausentismo como “la no asistencia al trabajo por parte de un empleado
del que se pensaba que iba a asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas;

y el ausentismo laboral de causa médica como el periodo de baja laboral atribuible a una



incapacidad del individuo, excepcion hecha para la derivada del embarazo normal o prision”
(OIT, 1991), entendiéndose por baja laboral al periodo ininterrumpido de ausencia al trabajo

contabilizado desde su comienzo y al margen de su duracion. (Cardenas, 2016. p. 27).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define el ausentismo laboral como: “La
falta de asistencia de los empleados a sus puestos de trabajo por causa directa o indirectamente
evitable, tales como: Enfermedad cualquiera que sea su duracidn y cardcter comun, profesional,
accidente laboral, no incluidas las visitas médicas, asi como las ausencias injustificadas durante
toda o parte de las jornadas laborales y los permisos circunstanciales dentro del horario laboral”.

(Silva, 2016. p.16).

2.1.2. Clasificacion del Ausentismo Laboral
Segun Sanchez (2015), el ausentismo laboral se puede clasificar de la siguiente

manera:

Segun su origen: éste puede clasificarse en ausencias de origen médico (por enfermedad)

o0 de origen no médico (por una situacion familiar particular como enfermedad de los

hijos).

e Segun las causas amparadas por la ley: las ausencias pueden ser legales (calamidad
domeéstica) o ilegales (no justificada).

e Segun la decision del trabajador: el ausentismo puede ser voluntario (ausencia por

paro civico) o involuntario (ausencia por falta de motivacion).

2.1.3. Causas del Ausentismo Laboral
Segun “George Bohlander”, las causas del ausentismo son varias, no siempre ocurre por

causa del empleado; también pueden causarlo la organizacion, la ineficiente supervision, la super



especializacion de las tareas, la falta de motivacion y estimulo, las desagradables condiciones de
trabajo, la escasa integracion del empleado en la empresa y el impacto psicolégico de una

direccion deficiente. Segun Silva (2016) las causas del ausentismo son las siguientes:

Enfermedad comprobada

e Enfermedad no comprobada

e Diversas razones de caracter familiar.

e Tardanzas involuntarias por motivos de fuerza mayor.
e Faltas voluntarias por motivos personales.

e Dificultades y problemas financieros.

e Problemas de transporte.

e Baja motivacion para trabajar.

e Clima organizacional insostenible.

e Falta de adaptacion del trabajador a su puesto de trabajo. (p.16)
e Escasa supervision de los jefes

e Politicas inadecuadas de la empresa.

e Accidentes de trabajo.

2.1.4. Factores Psicosociales que Influyen en el Ausentismo Laboral

El articulo “El ausentismo laboral como consecuencia de variables organizacionales” cita
a Steers y Rhodes (1984), que agrupa en ocho categorias las variables que causan el ausentismo:
actitudes de trabajo, factores econémicos y de mercado, factores organizacionales, factores del
medio laboral, satisfaccion laboral, factores personales, factores externos. (Boada & Vallejo,

2005).



En este mismo sentido, el ausentismo laboral contiene diversidad de determinantes dentro

de los cuales se destacan (Gutiéerrez, 2018):

e Factores individuales, en este grupo destacaremos, la edad, el sexo, la raza, los factores
psicosociales y el estado de salud del empleado.

e Factores organizativos, la estructura organizacional de una entidad que no se destaque
por ser equitativa y justa, encontrandose dentro de esta las responsabilidades y la
asignacion de roles que pueden evidenciar un ambiente no muy agradable en los
empleados, bajando la productividad de esta, afectando los equipos de trabajo que se han
caracterizado por la colaboracidn, solidaridad responsabilidad colectiva y sentido de
pertenencia por la empresa. Las condiciones de trabajo también son relacionadas con el

ausentismo laboral.

Por otra parte, el ausentismo laboral es muy comun en los prestadores de servicios de
salud, procedente de los horarios de trabajo, los cuales incluyen fines de semana, festivos, turnos
nocturnos y turnos rotados; ademas de la gran carga laboral y del esfuerzo fisico que conlleva la
movilizacién y el cuidado en general de los pacientes. Dado los efectos negativos tanto del
trabajador ausente como del empleador y en consecuencia el impacto en el crecimiento de la
economia se hace relevante el abordaje y manejo de este tema, el cual genera consecuencias
negativas al interior de toda organizacién desde cualquier punto de vista. No obstante, segin
estudios el ausentismo laboral pese a su complejidad y diversas causas se ha demostrado que se
puede disminuir mediante intervenciones psicologicas ergonomicas y organizativas esto si, se

realiza un diagnostico oportuno con una solucion efectiva.

Igualmente, las condiciones de imprevistos, causantes del ausentismo, como lo son

atender actividades del diario vivir que no se encuentran dentro de lo programado, enfermar



entre otras variantes causantes de este fenomeno de la salud, conllevan a una falta con

precedentes del empleado.

En un estudio amplio desarrollado por Niedhammer, Chastang, Sultan-Taieb, Vermeylen
y Parent-Thirion (2013), se encuentra que las altas demandas psicoldgicas, la discriminacion y
bullying, ademas de la baja probabilidad de promocidn laboral, y el desbalance trabajo-vida para

ambos sexos, son factores de riesgo para la ocurrencia del ausentismo. (Pulido, 2020).

Finalmente, Pulido en su obra Factores psicosociales que influyen en el ausentismo,
menciona que la interaccion de los factores psicosociales con el estrés, sobre todo en lo tocante a
demandas y exigencias del trabajo y el nivel de control y autonomia, se ve mediada por el apoyo

social (Orth-Gomér, 2012).

2.1.5. Consecuencias del Ausentismo Laboral

La gran preocupacion para los directivos empresariales es conocer los costos directos e
indirectos relacionados con la salud y enfermedad de sus trabajadores, debido a que el aumento
en el indice de ausentismo de los empleados de una empresa automaticamente reduce la calidad

de la prestacion del servicio y, por ende, la productividad y la rentabilidad. (Lawson, 1978).

Esta comprobado que el ausentismo del personal en las empresas aumenta los costos
laborales; como lo confirma Molinera (2006), en los ultimos afios, el ausentismo se ha
incrementado en todos los sectores productivos a nivel mundial. Por lo tanto, el control de costos
por ausentismo laboral es importante para las empresas, para tomar decisiones oportunas y

pertinentes soportadas en estudios reales. (Jiménez, 2014, p.18).

Para calcular el costo del ausentismo de la empresa se debe tener en cuenta los costos

directos y los indirectos. Se contempla como costos directos: el salario, la seguridad social, los



dias que le corresponde pagar la empresa de la incapacidad de acuerdo con la ley de cada pais.
Se consideran los costos indirectos: el tiempo que implica el buscar a la persona adecuada para
sustituir al empleado, la formacion que hay que darle a esa persona, la adaptacion del nuevo
trabajador al puesto de empleo y a la organizacion y a sus comparieros, la recarga de tareas que
implica para el resto de los empleados, el impacto en la prestacion del servicio, etc. (Jiménez,

2014, p. 37).

2.1.6. Estrategias para Disminuir el Ausentismo Laboral

El ausentismo es considerado aceptable cuando su nivel esta dentro de rangos tolerables,
pero cuando este alcanza niveles muy elevados, afecta de manera dréastica el funcionamiento de
una organizacion. Debido a lo anterior, es fundamental tomar medidas para controlar y reducir el

ausentismo profundizando en las causas que lo producen y mantienen. (Samaniego, 1998).

Disminuir los indices de ausentismo implica una transformacion en el modelo
organizacional de la administracion como: nuevas claves de cultura acorde con la situacion de

los empleados. (Samaniego, 1998).

El Area de Talento Humano, tiene una misién muy importante en las organizaciones para
gestionar una politica de recursos humanos y una direccion de personas competente en todos los
niveles, potenciar la calidad de vida laboral, lograr que el trabajo sea un medio de desarrollo y
autorrealizacion personal, estimular el compromiso y la implicacion de los trabajadores con la
organizacion y con sus objetivos, conocer el comportamiento, habilidades, expectativas y
necesidades de las personas, implementar medidas de evaluar y controlar que ayuden a crecer
integralmente al trabajador, implementar programas capacitacion y prevencion. (Boada &

Vallejo, 2005).



Dicho lo anterior, se han identificado 3 (tres) estrategias propuestas por el Ministerio de
Salud y Proteccion Social (MINSALUD), el Ministerio de Educacion Nacional

(MINEDUCACION) y la Oficina Internacional del Trabajo:

e Segun el Ministerio de Salud (Ministerio de Salud y Proteccién Social de Colombia, s.f.),
realizar actividad fisica regular y ejercicio, mejora la calidad de vida. Esto ayudara, a
disminuir las enfermedades osteomusculares, y respiratorias. La idea es realizar pausas
activas, guiadas por el respectivo personal capacitado; por lo que es necesario modificar
el estilo de vida y tener una rutina de ejercicio siguiendo las recomendaciones de la

siguiente tabla:

Tabla 1. Ejercicio semanal recomendado

EDAD RECOMENDACION SEMANAL NIVEL DE
ACTIVIDAD

Minimo 150 minutos de ejercicios aerdbicos Moderada
18-64 75 minutos de ejercicios aerobicos Vigorosa
Beneficios 300 minutos de ejercicios aerdbicos Moderada
Adicionales 150 minutos de ejercicios aerobicos Vigorosa
150 minutos de ejercicios aerébicos Moderada
+ o4 75 minutos de ejercicios aerobicos Vigorosa
Beneficios 300 minutos de ejercicios aerébicos Moderada
Adicionales 150 minutos de ejercicios aerdbicos Vigorosa

Fuente: Elaboracion propia

e Segun el Ministerio de Educacion (Ministerio de Educacion Nacional, 2015), para reducir

los casos de ausentismo por enfermedades gastrointestinales, se recomienda lo siguiente:



o Crear habitos de horario de ingesta de alimentos, ya que el cuerpo necesita
alimentarse en rangos horarios determinados, ademas, no se debe asignar labores
dentro del horario designado para la ingesta de alimentos.

o Dotar los servicios sanitarios de los elementos necesarios, como toallas
desechables, papel higiénico, jabon liquido, entre otros.

o Programar la limpieza y desinfeccion de los tanques de almacenamiento de agua
para consumo humano cada 6 (seis) meses, y solicitar a la autoridad sanitaria la
toma periddica de muestras para andlisis microbiolégico y fisioquimico.

e La Oficina Internacional del Trabajo recomienda implementar planes de incentivacion y
motivacion al personal ideando programas de retribucién por competencia; como, por
ejemplo, dar una retribucién al empleado con mayor desempefio en el mes, otorgandole
un dia de descanso o un pequefio incentivo por su compromiso en el trabajo (Oficina

Internacional del Trabajo, 2013).

2.2. Hipdtesis
La hipotesis de este trabajo de investigacion es que las principales causas del indice de
ausentismo laboral del talento humano en salud en la Subred Centro Oriente de la ciudad de

Bogota para el afio 2020, estan determinadas por factores psicosociales.

Cabe resaltar que las hipotesis son proposiciones tentativas sobre la o las posibles relaciones
entre dos 0 mas variables. Se clasifican en: a) hipotesis de investigacion, b) hipotesis nulas, c)

hipétesis alternativas y d) hipotesis estadisticas. (Sampieri, 2006).

Ahora bien, las hipotesis no necesariamente son verdaderas; pueden o no serlo, pueden o no
comprobarse con hechos. Son explicaciones tentativas, no los hechos en si. El investigador al

formularlas no puede asegurar que vayan a comprobarse. Como mencionan y ejemplifican Black



y Champion (1976), una hipétesis es diferente de una afirmacion de hecho. (Sampieri, 2006, p.

104).

2.3. Marco Institucional
2.3.1. Generalidades

Para el caso de esta investigacion, el estudio se centr en la institucion de salud Subred
Centro Oriente en la ciudad de Bogota surgida mediante el Acuerdo 641 de 2016 “Por el cual se
efectla la Reorganizacion del Sector Salud de Bogota, Distrito Capital, se Modifica el acuerdo
257 de 2006 y se expiden otras disposiciones.” el Concejo de Bogota efectiio la reorganizacion
del sector salud en el Distrito definiendo las entidades y organismos que lo conforman; en el
articulo 2 de dicho Acuerdo se estipula la fusién de Empresas Sociales del Estado adscritas a la
Secretaria Distrital de Salud de Bogot4, D.C., indicando que las ESE Rafael Uribe Uribe, San
Cristobal, Centro Oriente, San Blas, La Victoria y Santa Clara se fusionan en la Empresa Social

del Estado denominada “Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente E.S.E.”



2.3.1.1. Estructura Orgénica y Talento Humano

Figura 1. Estructura organizacional
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Fuente: http://subredcentrooriente.gov.co/?q=transparencia/organizacion

2.3.1.2. Vision

En el afio 2024 seremos una Subred Integrada de Servicios de Salud reconocida por la
gestion de las Rutas Integrales de Atencion en Salud, la atencion integral, diferencial, territorial,
el compromiso con la prestacion de servicios seguros, humanizados, el cumplimiento de
estandares superiores de calidad y la satisfaccion de los usuarios y sus familias (Subred Centro

Oriente, s. f.).

2.3.1.3. Mision
Somos la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente del Distrito Capital,
prestamos servicios de salud en el marco de una gestion clinica segura con estandares superiores

de calidad, trato humanizado, mejoramiento continuo, gestion interinstitucional e intersectorial,


http://subredcentrooriente.gov.co/?q=transparencia/organizacion

participacién comunitaria y generacion del conocimiento por medio de la investigacion y la
docencia para impactar las condiciones de salud de usuarios, familias y comunidades, con talento

humano integro y calificado (Subred Centro Oriente, s. f.).

2.3.1.4. Principios y Valores

Los principios de la Subred Centro Oriente estan direccionados hacia el cumplimiento de
la mision y la vision de la institucion, cuyo propdsito es la satisfaccion de las necesidades de los
ciudadanos en el tema de la salud, buscando mejorar su calidad de vida y garantizar el
cumplimiento de uno de sus derechos fundamentales que constituye el fin tltimo de las entidades
publicas. Para ello la entidad se enfoca en el cumplimiento de los estandares de calidad superior
en todas las actividades cotidianas, mejoramiento continuo, acceso a la informacion bajo el
cumplimiento de los requisitos establecidos, relacién mas cercana con los ciudadanos, impacto
ambiental positivo, solucion de problemas e integracion con la cultura organizacional (Subred

Centro Orienteg, s. f.).

En cuanto a los valores estos se enfocan en las buenas practicas que debe tener un
servidor pubico en cumplimiento de sus funciones, los cuales deben propender por un trato digno
e incluyente hacia los ciudadanos y el cumplimiento de los deberes que le han sido asignados
dentro de la institucion con eficiencia, transparencia, honestidad, servicio e igualdad optimizando

el uso de los recursos del estado (Subred Centro Oriente, s. f.).

2.3.1.5. Objetivos Estratégicos
Se plantean objetivos estratégicos enfocados en la busqueda del desarrollo de cinco

perspectivas fundamentales para la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro Oriente



E.S.E.: la Perspectiva Social, la Perspectiva del Usuario, la Perspectiva Financiera, la Perspectiva

de Procesos Internos y la Perspectiva de Aprendizaje y Desarrollo (Subred Centro Oriente, s. f.).

Figura 2. Objetivos estratégicos
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social y ambiental. la poblacién objeto de salud seguros y e innovacion.

de la subred humanizados.

Fuente: Elaboracién propia

2.3.2. Ubicacion en el Sector

El tercer informe de seguimiento sobre ausentismo laboral e incapacidades médicas
realizado por el CESLA de la ANDI, presentado en el 2019, ademas de medir los fendmenos de
ausentismo laboral realiz6 un estudio sobre su impacto econdmico en términos de sostenibilidad
empresarial. La quinta encuesta sobre ausentismo laboral e incapacidades realizada por esta
organizacion para fines del estudio mencionado, fue aplicada a 139 empresas de diferentes
sectores econdmicos del pais, de la cual se obtuvieron las estadisticas respectivas a 341.843

trabajadores a término indefinido.

Como resultado del estudio se determind que el ausentismo continda siendo una gran
preocupacion por parte del sector empresarial del pais. Con respecto a la incidencia del
ausentismo, se encontrd que, en 2018, se presentaron 543.540 casos de ausentismo laboral, de los
cuales la enfermedad general continda siendo la principal causa de ausencia (63,5%). No
obstante, se nota una tendencia a la baja en los ultimos afios, que se ha dado en contraposicion a
un incremento en las ausencias por permisos y licencias (32,2%). Por altimo, se encuentran la
enfermedad de origen laboral y los accidentes de trabajo que tienen un impacto minimo en la

incidencia de las ausencias. En este sentido, aunque la enfermedad general es la causa mas



frecuente del ausentismo laboral por razones de salud, no es la causa que representa la mayor
prolongacion en dias de incapacidad por cada caso, la licencia de maternidad, lactancia y aborto

son las que mas dias de incapacidad generan. (Burgos, 2019).

Especificamente, para el sector de actividades de atencion de la salud humanay de
asistencia social se encuestaron un total de 6 empresas que comprendian 9.138 trabajadores.
Dentro del comparativo sectorial se encontrd que para 2018 se presentaron en el sector salud
1,78 casos de ausentismo laboral por cada trabajador, mostrando un incremento frente a los 1,40
casos que se registraron en 2017. Asi mismo, los dias de ausentismo laboral por trabajador
pasaron de 8,9 en 2017 a 9,1 en 2018; y la mayoria (55,3%) de las incapacidades por enfermedad
general duraron entre uno y dos dias. Por otra parte, se demostré que los costos asociados al
ausentismo laboral pueden llegar a ser 1,98% del salario de un trabajador de la salud. Respecto a
las restricciones meédicas y las reubicaciones se encontrd que, por cada 1.000 trabajadores, 37,1

tienen alguna restriccion medica y 5,8 han sido reubicados. (Burgos, 2019).

El ausentismo laboral en los hospitales, CAPS y UPAS, es un problema frecuente de gran
impacto socioeconémico, el cual parte de diferentes dificultades que se le presentan al empleado
en el momento de trasladarse al sitio del trabajo ocasionando una ausencia, situacién que pone en
riesgo la calidad de la atencion al usuario en un tema tan importante como es la salud y mas ain
en las condiciones actuales con ocasion de la COVID 19, teniendo en cuenta la prioridad de

atencion que se requiere.

Dentro de este contexto se encuentra, la Subred Integrada de Servicios de Salud Centro

Oriente, entidad de salud objeto de este estudio, la cual es una empresa social del estado adscrita



a la Secretaria Distrital de Salud de Bogota, D.C que esta integrada por seis unidades de
prestacion de servicios (Rafael Uribe, San Cristobal, Centro Oriente, San Blas, La Victoriay
Santa Clara) y 30 sedes, como resultado de la reorganizacion del sector salud en el distrito

capital, en virtud del acuerdo 641 del 6 de abril del 2016.

La institucion se encuentra ubicada en el barrio La Victoria Localidad San Cristobal en la

ciudad de Bogot4, ha marcado una huella importante en la prestacion de servicio de salud.

Figura 3. Red integrada de servicios de salud

Fuente: http://www.saludcapital.gov.co/Paginas2/reorganizaciondelsectorsaluddebogota.aspx



http://www.saludcapital.gov.co/Paginas2/reorganizaciondelsectorsaluddebogota.aspx

3. MARCO METODOLOGICO

3.1. Enfoque y Tipo de Investigacion
3.1.1. Enfoque de Investigacion

Se ha definido para esta investigacion el enfoque cuantitativo teniendo en cuenta que se
utilizara recoleccion y analisis de datos para responder preguntas y validar la hipdtesis que se
plante6 previamente, mediante una medicién numérica, utilizando estadisticas para el analisis de

los datos.

Segun Sampieri (2006), este enfoque “usa la recoleccion de datos para probar hipotesis,
con base en la medicion numeérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias”. Al final, con los estudios cuantitativos se pretende explicar y
predecir los fendmenos investigados, buscando similitudes y relaciones causales entre elementos.
Esto significa que la meta principal es la construccion y demostracion de teorias (que explican y

predicen).

Las caracteristicas principales de este enfoque son: a) La hipétesis debe ser generada
antes de recolectar los datos. b) La recoleccién de los datos se fundamentan en la medicién

representado mediante numeros, ¢) La medicion se analiza mediante métodos estadisticos.

3.1.2. Tipo de Estudio
El tipo de estudio utilizado para esta investigacion es descriptivo dado que, se recogera
informacion referente a las variables y componentes definidos para asi describir la realidad del

tema objeto de estudio.

Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los

perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que se



someta a un andlisis (Danhke, 1989). Es decir, miden, evalGan o recolectan datos sobre diversos
conceptos (variables), aspectos, dimensiones o componentes del fendmeno a investigar.

(Sampieri, 2006).

3.1.3. Alcance

La investigacion que busca identificar las causas del ausentismo laboral del talento
humano en salud en la Subred Centro Oriente de Bogota para el afio 2020, mediante el analisis
de los factores psicosociales que la generan, tiene un alcance descriptivo en el que a partir de sus
resultados se plantearan estrategias que permitan disminuir el ausentismo laboral y recomendar

un plan de accion que facilite su implementacion.

3.1.4. Disefo de Investigacion
Para la presente investigacion se definio el disefio no experimental dado que no se tiene el
control de las variables y no se puede influir sobre ellas, son situaciones ya existentes que no se

pueden cambiar.

“La investigacion no experimental son estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que solo se observan los fendmenos en su

ambiente natural para después analizarlos”. (Sampieri 2006).

3.2. Variables
3.2.1. Definicion Conceptual

Las variables utilizadas para la investigacién son de 2 (dos) tipos diferentes:

e Una Variable Dependiente que corresponde a la Tasa Global de Ausentismo, esta
representa la proporcidn, en porcentaje, entre los dias laborales perdidos por ausentismo y

los dias laborales previstos.



e Una Variable Independiente, representada por distintos Factores Psicosociales, esto
hace referencia a aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion
laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido de trabajo
y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o la
salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo. (OIT-OMS,
1984). Los factores psicosociales los podemos clasificar en tres grupos:

o Factores psicosociales individuales: Son las caracteristicas de cada trabajador la
edad, el sexo, area de trabajo, cargo, turno del trabajador y el estado de salud del
empleado.

o Factores psicosociales del lugar de trabajo: Son las condiciones que hay en el
lugar de trabajo iluminacién, ruido, temperatura.

o Factores psicosociales del trabajo: Son las caracteristicas propias del trabajo. Por
ejemplo, el tiempo de trabajo, autonomia, carga de trabajo y demandas

psicoldgicas (cognitiva y emocionales), compensacion, desempefio del rol etc.

3.2.2. Definicion Operacional
3.2.2.1. Medicion Variable Dependiente
El instrumento de medicion definido en la investigacion para calcular la tasa general de

ausentismo laboral es la que establece la OIT, la cual se presenta a continuacion:

A =DPP / ((1+F) /2) DL x 100
Donde cada componente representa las siguientes variables:
A = Tasa ausentismo
DPP = dias persona perdidos por ausentismo en el periodo

| = personal que se tenia al inicio del periodo



F = personal que se tenia al final del periodo

DL = dias laborables durante el periodo

Después de identificar estas variables se realizan los siguientes pasos:

1. Calcula el nimero de personas en promedio durante el periodo de calculo. Para hacerlo,
suma el numero de personas al inicio y al final de un periodo, y divide entre 2.

2. Calcula el nimero de dias laborables en el periodo.

3. Multiplica el niUmero de personas promedio por el nimero de dias laborables en el
periodo.

4. Calcula el namero de dias persona perdidos por ausentismo en el periodo. Para ello es
necesario que multipliques el promedio de trabajadores por el nimero de dias de
ausentismo.

5. Divide el numero total de dias persona perdidos por ausentismo que result6 del paso 4,
entre el total de dias persona laborables que resulté en el paso 3.

6. Multiplica el resultado de la division del paso 5 por 100 para expresar el resultado en
porcentaje (%).

El resultado final de este calculo refleja de una manera porcentual, cual es el tiempo que
los trabajadores se ausentan de su puesto con relacion al tiempo que se espera que trabajen.
Mientras mayor sea el porcentaje, significa que el nivel de ausentismo es alto y que se pasa

mucho tiempo alejado de las funciones laborales.

3.2.2.2. Medicion Variable Independiente
El instrumento utilizado para medir la variable independiente es la encuesta creada para

este fin, por medio de la cual se recopilan los datos sobre los factores psicosociales que influyen



en el ausentismo laboral del talento humano en salud de la Subred centro oriente del afio 2020.

Posteriormente, estos datos se cuantifican de modo que sean susceptibles de ser analizados.

3.3. Poblacion
Conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones. (Sampieri,
2006). Es el conjunto de personas que pueden aportar informacién confiable para el desarrollo de

la investigacion.

3.3.1. Caracterizacion

La poblacién de estudio esta constituida por veintiséis (26) trabajadores de la salud entre
enfermeras jefes, auxiliares de enfermeria y camilleros de la Subred Centro oriente de la ciudad
de Bogota, que se ausentaron del trabajo con o sin justificacion durante el periodo de enero a

diciembre de 2020.

3.4. Métodos Especificos
3.4.1. Definicién de Métodos

Para el diagndstico de la Subred Centro Oriente, utilizaremos la matriz DOFA, dado que
esta herramienta nos permite entender los factores internos y externos que afectan o favorecen la
institucién y establecer una vision global de las condiciones de la entidad para implementar las

estrategias y el plan de accion que seran recomendadas a partir de esta investigacion.

La matriz DOFA muestra con claridad cuales son las debilidades, oportunidades,
fortalezas y amenazas, elementos que, al tenerlos claros, nos da una vision integral de la
verdadera situacion de la organizacion para identificar los problemas con el fin de tomar

decisiones oportunas y apropiadas para solucionarlos.



3.4.2. Instrumentos de Recoleccion de Informacion
3.4.2.1. Definicion

Para la recoleccion de la informacion se elabord una encuesta por internet, creada en la
plataforma de Google forms, la cual se aplico a veintiséis (26) colaboradores que presentaron
alguna ausencia laboral durante el periodo de enero a diciembre de 2020 y quienes hacen parte
de la poblacidon de estudio definida para esta investigacion. Por medio de este instrumento se
recopilan los datos para determinar los factores psicosociales que influyen en el ausentismo
laboral del talento humano en salud de la Subred centro oriente del afio 2020 y posteriormente,
estos datos se cuantifican de modo que sean susceptibles de ser analizados mediante estadisticas

para la medicion de la variable independiente.

Por otra parte, se utilizé la matriz de faltantes del personal de enfermeria y camilleros del
periodo comprendido entre enero y diciembre de 2020, la cual fue suministrada por la entidad a
través del area de talento humano. A través de estos datos se obtienen las variables necesarias
para desarrollar la férmula de la tasa general de ausentismo laboral definida como variable

dependiente.

3.4.2.2. Disefio de Instrumento

La encuesta disefiada para tal fin comprende trece preguntas sobre clima laboral,
retribuciones, condiciones del trabajo, autonomia y variedad de este y relaciones personales. Esta
técnica se aplica a la poblacién de estudio constituida por veintiséis (26) trabajadores de la salud
entre enfermeras jefes, auxiliares de enfermeria y camilleros de la Subred Centro Oriente —

Bogota. (anexo 1).



Link Encuesta:

https://docs.qgoogle.com/forms/d/e/1FAIpQLScgRtfOYKFMkO59i1u5yoVM7CmVJI3A4LIED|PP

o7-qfthlgFA/viewform?usp=pp url

3.4.2.3. Validacion

Se realizé una encuesta preliminar la cual fue aplicada a un grupo de 5 personas entre
enfermeras profesionales y auxiliares que hacen parte de la poblacion objeto de esta
investigacion con el fin de obtener sus observaciones acerca del formato para garantizar que este
instrumento fuera claro y conciso en cuanto a la obtencion de datos relevantes para la
investigacion (anexo 2). De acuerdo con las observaciones recibidas se realizd modificacién en
la encuesta a la pregunta 2. Califique el grado de satisfaccion en su trabajo de 0 a 5 siendo 5 muy
bueno y 0 muy malo, dado que no era muy clara como estaba planteada inicialmente a fin de
obtener resultados mas puntuales y adicionalmente se utilizé la escala de Likert para su

ponderacién, quedando de la siguiente manera:

¢Qué tan a gusto se siente con los siguientes aspectos, a nivel laboral?

e Elcargoy sus funciones

e Ambienta laboral

Por otra parte, se restringieron las preguntas a una sola respuesta dado que en el formato
inicial no se habia parametrizado y daba la opcion de una maltiple respuesta, lo que confundié a

los participantes.

Para la pregunta 11. ;Qué consecuencias ha generado la sobrecarga laboral? se adiciono

la opcidn de respuesta "Ninguna” porque puede que la sobrecarga laboral a que hace referencia


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScgRtf9yKFMkO59i1u5yoVM7CmVJ3A4LjEDjPPo7-qfthlqFA/viewform?usp=pp_url
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLScgRtf9yKFMkO59i1u5yoVM7CmVJ3A4LjEDjPPo7-qfthlqFA/viewform?usp=pp_url

no tenga consecuencias tan marcadas como la de las opciones o también puede que no se haya

diagnosticado.

Frente a las recomendaciones recibidas en la pregunta 4. Teniendo en cuenta que hay
diversos factores que influyen en el ausentismo, ¢Qué incidencia cree que tienen los siguientes

aspectos sobre el ausentismo laboral? se incorporaron 2 items de respuesta:

e Las oportunidades de desarrollo personal y profesional que ofrece el puesto de
trabajo.

e Las condiciones de seguridad y salud laboral del puesto de trabajo.

Finalmente, para la pregunta 6. De los elementos que le proponemos, ¢ Qué peso cree que
tienen a la hora de incrementar la productividad del empleado? se incorporaron las opciones de

respuesta:

e Las actividades formativas que la organizacion ponga a disposicion de sus
trabajadores.

e Los incentivos que se ofrezcan (retributivos, carrera profesional etc.).

3.4.3. Técnicas para el Andlisis de Datos
El andlisis de datos de esta investigacion se realiza tomando en cuenta los niveles de
medicién de las variables y mediante la estadistica descriptiva, especificamente las medidas de

tendencia central: media, mediana y moda.

e Anadlisis de los datos cuantitativos: El anlisis de datos cuantitativos es el proceso de
utilizar métodos estadisticos para describir, resumir y comparar los datos. El analisis

puede variar en funcion de los tipos de datos que se recopilen. Analizar los datos



cuantitativos permite que los resultados de la evaluacion sean mas comprensibles
(Sampieri, 2006).
e Ventajas del uso de datos cuantitativos: Segun Sampieri (2006), las ventajas son:
o Los anélisis mas comunes son relativamente rapidos y féciles (estadistica
descriptiva).
o Responde a las preguntas "qué" y "cuantos” respecto a las actividades de
evaluacion.

o Los resultados son concretos con una minima posibilidad de sesgo.

4. ANALISIS DE RESULTADOS
El total de la poblacion de estudio fue de veintiséis (26) trabajadores de la salud entre
enfermeras jefes, auxiliares de enfermeria y camilleros de la Subred Centro oriente de la ciudad
de Bogoté pertenecientes a las siguientes areas: UCI, medicina interna, urgencias, recién nacidos,
cirugia y hospitalizacion. Durante el 2020 se presentaron 7.828 eventos de ausentismo laboral, de

ellos 5.988 correspondieron al ausentismo justificado y 1.840 a injustificado.

4.1. Andlisis de Datos
4.1.1. Anélisis Variable Dependiente

El instrumento de medicidn definido en la investigacion para calcular la tasa general de
ausentismo laboral es la que establece la OIT, la cual representa la proporcion en porcentaje,

entre los dias laborales perdidos por ausentismo y los dias laborados previstos.

A continuacion, se presenta la tasa general de ausentismo laboral para la Subred Centro

Oriente, segun la formula de la OIT:



A =DPP/ ((I+F) / 2) DL x 100
A = 7828 / (300+349) / 2) 318 x 100= 7.60%

Donde cada componente representa las siguientes variables:

A= Tasa ausentismo

DPP= dias persona perdidos por ausentismo en el periodo

I= personal que se tenia al inicio del periodo

F= personal que se tenia al final del periodo

DL= dias laborables durante el periodo

Tabla 2. Promedio Personal Salud Subred Centro Oriente

Promedio Personal

Enfermero
; | Auxiliar de
Profesiona )
Enfermeria Camilleros
85 216 23

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 3. Ausencias personal salud Subred Centro Oriente 2020

ENFERMERO AUXILIR DE TOTAL
CAUSA DE AUSENTISMO CAMILLEROS
PROFESIONAL ENFERMERIA 2020
AUSENCIAS
Al 485 1344 11
INJUSTIFICADA 1840
CAPACITACION CO 17 46 1 64
COMPENSATORIO
CD 478 788 145
DOMINICAL 1411
COMPENSATORIO
CF 332 469 74
FESTIVO 875
COMPENSATORIO
CA 63 69 12
OTROS PERIODOS 144
DIANO
NP 166 306 0
PROGRAMADO 472
INCAPACIDAD IN 381 1130 91 1602
LICENCIAS LI 80 66 0 146
PERMISOS
PR 36 69 7
REMUNERADOS 112
TIEMPO
TC 8 4 0
COMPENSADO 12
VACACIONES VA 397 569 184 1150
TOTAL 2443 4860 525 7828

Fuente: Elaboracion propia




El resultado final de este calculo refleja de una manera porcentual, cuél es el tiempo que
los trabajadores se ausentan de su puesto con relacion al tiempo que se espera que trabajen. La
tasa general de ausentismo calculada es 7.60% para la Sub Red Centro Oriente para el afio 2020
lo que representa, que cada trabajador de la salud se ausenta de su puesto de trabajo 24 dias con

relacion a los 318 dias que se espera que trabajen al afio.

4.1.2. Andlisis de Variables Independientes
A través de los resultados de la encuesta aplicada a la poblacion definida para esta

investigacion, se realizo la caracterizacion demografica de la misma:

Tabla 4. Total de personas por género

GENERO | TOTAL %

Masculino 5 19%
Femenino 21 81%
TOTAL 26 100%

Fuente: Elaboracion propia con los resultados de la encuesta

Dentro de la poblacion total constituida por veintiséis (26) trabajadores de la salud entre
enfermeras jefes, auxiliares de enfermeria y camilleros de la Subred Centro oriente de la ciudad
de Bogota, que se ausentaron del trabajo con o sin justificacion durante el periodo de enero a
diciembre de 2020 se encontr6 que, el 81% pertenecen al género femenino y 19% son de género

masculino.



Tabla 5. Total de personas por rango de edad (afos)

EDAD | TOTAL %
20-29 6 25%
30-39 7 29%
40 -49 8 33%
50 + 3 13%
TOTAL 26 100%

Fuente: Elaboracion propia con los resultados de la encuesta

Dentro de la poblacion definida para la investigacion se evidencié que los trabajadores
que se ausentaron de su oficio, de forma justificada o injustificada esta concentrada en personas
con rango de edad entre 30 y 49 afios lo que representa el 62% del total de la poblacion, vemos
entonces que la mayor participacion corresponde al rango entre 40 y 49 afios con un 33%,
seguido por el rango entre 30 y 39 afios, con una participacion del 29%; la menor participacion

corresponde a los mayores de 50 afios, con un 13%.

Tabla 6. Total de personas por estado civil

ESTADO CIVIL | TOTAL %
SOLTERO 13 50%
DIVORCIADO 1 4%
CASADO 12 46%

TOTAL 26 100%

Fuente: Elaboracion propia con los resultados de la encuesta
En el apartado de estado civil, encontramos que, del total de la poblacion definida para

esta investigacion, la mayor participacion con el 50% pertenece a las personas solteras. Sin



embargo, no se presenta diferencia significativa con el porcentaje de personas casadas con una

participacion del 46%.

Tabla 7. Total de personas por area de trabajo

AREA LABORAL | TOTAL | %
ADMINISTRATIVO 1 4%
ENFEREMERIA 3 12%
CALIDAD 1 4%
CIRUGIA 2 8%
HOSPITALIZACION 1 4%
ucCl 7 27%
MEDICINA INTERNA 2 8%
RECIEN NACIDOS 2 8%
URGENCIAS 3 12%
OTROS 4 15%

TOTAL 26 100%

Fuente: Elaboracion propia con los resultados de la encuesta
Dentro de la poblacion definida para esta investigacion el mayor porcentaje de
trabajadores de la salud pertenecen a la Unidad de cuidados intensivos, mostrando una gran

diferencia respecto a las demas areas.

A continuacion, se realiza el andlisis de los factores psicosociales en la Subred Centro
Oriente de Bogota para identificar las causas del ausentismo laboral del talento humano en salud

en el periodo 2020.



Figura 4. Encuesta - Pregunta 2

2. ;Qué tan a gusto se siente con los siguientes aspectos, a nivel laboral?

20
Bl Satisfecho [ No muy satisfecho [0 Insatisfecho

15

10

El Cargo y sus funciones Ambiente laboral

Fuente: Resultado de la encuesta

Tabla 8. Porcentaje de satisfaccion con el cargo y sus funciones
El Cargo y Sus Funciones

Grado de satisfaccion | %
Insatisfecho 4%
No muy satisfecho 27%
Satisfecho 69%
Total general 100%

Fuente: Elaboracién propia con los resultados de la encuesta

Tabla 9. Porcentaje de satisfaccion con el ambiente laboral

El Ambiente Laboral

Grado de satisfaccion | %
Insatisfecho 15%
No muy satisfecho 47%
Satisfecho 38%
Total general 100%

Fuente: Elaboracién propia con los resultados de la encuesta



Cuando se les pregunto a las personas que tan satisfechos estaban con el cargo y las
funciones que desempefian encontramos que el 69% estaban satisfechos. No obstante, cuando se
pregunto por el ambiente laboral, se encontro que el 47% de los encuestados no esta muy
satisfecho y el 15% insatisfecho, dicha insatisfaccion es uno de los factores determinantes de los
procesos de salud-enfermedad en las poblaciones laboralmente activas. (Saldarriaga, J. &

Martinez, E., 2007).

Figura 5. Encuesta - Pregunta 3

3. Marque con una x las razones por las cuales se ha ausentado de su sitio de trabajo (maximo 2)
26&nbsp;respuestas

Incapacidad
Calamidad doméstica
Fuerza mayor
Licencias
Obligaciones legales
Accidente laboral
Problemas financieros
Baja motivacion

0 5 10 15 20 25
Fuente: Resultado de la encuesta
En la gréafica anterior se observa que la razén principal del ausentismo laboral en la

Subred Centro Oriente durante el periodo 2020 son las incapacidades, seguido por las

calamidades domésticas.



Figura 6. Encuesta - Pregunta 4

1, Teniendo en cuents que by diverscs factores que influyen en el ausentismo, jGug incidencia cree que tienen los squientes aspectos sobre ¢l ausentismo laborl?

5 I My moortarte [ nportente — 80 Algo mportante [N Poco mporants [ S moortancia

LELERLLLLE

ansanumnfaugaporla Bioesiha caiga de rate, ncapacicad por enfermedad comin Insaistacrcn porla ausencie de reconocimieny Confictos en a5 relecones familares e condiciones de sequridad y sakid laboraldel puesto de rabao,

Fuente: Resultado de la encuesta

De la gréfica anterior se puede interpretar que uno de los factores que mas influye en la
ausencia laboral en la Subred Centro Oriente es el cansancio o fatiga por la excesiva carga de
trabajo. Sin embargo, otro aspecto que tiene gran incidencia dentro de los factores que influyen
es la incapacidad por enfermedad comun.

Figura 7. Encuesta - Pregunta 5

5. i En que grado comparte usted las siguientes afirmaciones?

15 | Totalmente de acuerdo [l De acuerdo - Indeciso— M En desacuerdo—— [l Totalmente en desacuerdo

Se hace mal uso de los permisos Los empleados publicos tienen Deben existir incentivos a los empleados
disponibles demasiados tipos de permisos y por asistencia o rendimiento
licencias

Fuente: Resultado de la encuesta



Con respecto a esta pregunta, lo mas destacable es el pensamiento por parte de los
encuestados el cual hace referencia a que deberian existir incentivos a los empleados por
asistencia o rendimiento, muy acorde con el resultado de la pregunta 4 en la cual los
trabajadores consideran que otro de los factores que inciden en gran medida en el ausentismo es

la insatisfaccion por la ausencia de reconocimiento.

Figura 8. Encuesta - Pregunta 6

6. De los elementos que le proponemos, ;Qué peso cree que tienen a la hora de incrementar la
productividad del empleado?

I Muy importante [l Importante Moderadamente impo... [l De poca importancia [l Sin importancia

AN

Los |ncent|vos que se ofrezcan (retributivos, carr.. Las actividades formativas que la organizacion ponga a dis...
La motivacién que se con9|ga (reconocimiento, concienciaci.. Las medidas de control y fisc...

Fuente: Elaboracién propia

Ademas, la pregunta 6, en concordancia con la anterior, muestra que los aspectos mas
importantes para que un empleado se esfuerce y mejore su productividad tienen que ver con

los incentivos que le ofrezcan y la motivicacion brindada por parte de su empleador.



Figura 9. Encuesta - Pregunta 8

8 ;Qué percepcion tiene sobre el clima laboral en su organizacion?
268&nbsp;respuestas

® Bueno
@ Regular
@ Malo

Fuente: Resultado de la encuesta

En este punto, la respuesta coincide con lo evidenciado anteriormente en la tabla 6. El
clima laboral dentro de la Sub red Centro Oriente no es el mas adecuado segun sus empleados
dado que el 61,5% no estan a gusto con este, lo que influye en la productividad del empleado, en

su motivacién y es un factor causante de las ausencias laborales injustificadas.

Figura 10. Encuesta - Pregunta 9

9 ;Se encuentra satisfecho con las condiciones salariales que le brinda la organizacion?
26&nbsp;respuestas

@ Satisfecho
@ No muy satishecho
@ Insatisfecho

A

Fuente: Resultado de la encuesta



En la pregunta 9, se observa que la mayoria de los empleados de la Sub red Centro
Oriente estan satisfechos con las condiciones salariales que se les brinda, sin embargo
aproximadamente el 47% de los empleados no esta muy satisfecho lo cual es un factor que
incide en el ausentismo laboral de la Sub red Centro Oriente dado que la desmotivacion por
el salario recibido para los encuestados es un factor relevante de acuerdo a los resultados de

la pregunta 4.

Figura 11. Encuesta - Pregunta 10

10. ;Cual es la importancia de una buena relacion entre jefes y sub alternos dentro de la institucion.
26&nbsp;respuestas

@ Muy importante
@ Importante

D Algo importante
@ Poco importante
@ Sin importancia

Fuente: Resultado de la encuesta

La mayor parte de la poblacion definida para la investigacion califica como muy
importante la relacion entre jefes y subalternos teniendo en cuenta que la mayoria considera que
un aspecto relevante para incrementar la productividad del trabajador depende de la motivicacion

brindada por parte de su empleador, como lo muestra el resultado de la pregunta 6.



Figura 12. Encuesta - Pregunta 11 (1)

11. ;Ha experimentado sobre carga laboral en el tiempo laborado en la institucion?
26&nbsp;respuestas

® Si
® No

Fuente: Resultado de la encuesta

La pregunta 11 muestra como el 80% de los empleados ha experimentado sobrecarga
laboral, siendo este el factor que mas influye en la ausencia laboral en la Subred Centro

Oriente en el periodo 2020 como lo demuestra los resultados de la pregunta 4 .

Figura 13. Encuesta - Pregunta 11 (2)

Si la respuesta anterior es si ;Qué consecuencias ha generado la sobre carga laboral?
218&nbsp;respuestas

® Enfermedades del sistema
osteomuscular.

® Enfermedades respiratorias.
@ Ansiedad
@ Estrés o depresion

Fuente: Resultado de la encuesta

Por otra parte, la pregunta 11 muestra las consecuencias obtenidas a raiz de la sobrecarga

laboral, siendo estrés o depresion la méas comun entre los encuestados, esta situacion explicaria



las ausencias laborales justificadas por incapacidad que representan la razon principal del

ausentismo laboral en la Subred Centro Oriente durante el periodo 2020.

12 ;Cree que se ha visto disminuidas sus posibilidades de expansion y crecimiento profesional?
26&nbsp;respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
@ Indeciso

@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Resultado de la encuesta

Con respecto al analisis de esta grafica podemos determinar que la mayoria de los
encuestados han visto disminuidas sus posibilidades de expansion y crecimiento profesional.
Para los trabajadores de la Sub red Centro Oriente, las oportunidades de desarrollo personal y
profesional representan un aspecto muy importante que incide en el ausentismo laboral segln

los resultados obtenidos en la pregunta 4.

Figura 14. Encuesta - Pregunta 13

13. Ordene por prioridad (1 primero hasta 4 ultimo) ;Cémo le gustaria que se compensara un
mayor esfuerzo y dedicacion en su trabajo?

N1 B2 N3 B4

Mas dinero Mas tiempo libre Mas formacién Plan de pensiones

Fuente: Resultado de la encuesta



La grafica refleja que la mayoria de la poblacion definida para esta investigacion

considera un mayor tiempo libre como la mejor compensacion a su esfuerzo y la dedicacion a

su trabajo.

4.1.3. Analisis DOFA

Tabla 10. Matriz DOFA

MATRIZ DOFA UNIDAD LA VICTORIA -SUB RED CENTRO ORIENTE

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

Capacitaciones continuas al personal asistencial y
administrativo

Crecimiento en la demanda de paciente con
diferentes patologias.

Atencion las 24 horas

Alianzas publico- privadas en el sector salud

Disponibilidad de diversas especialisdades y sub
especializaciones.

Amplia cobertura en salud y medica .

Acreditacion de algunos servicios como lo es
laboratorios clinicos.

Innovacidn tecnologica.

DEBILIDADES

AMENAZAS

Infraestructuras

Catastrofes naturales.

Rotacion del personal vy falta de personal en areas

Falta de invesion a la entidad .

Sobre carga laboral.

Cambios sociopoliticos y economicos.

Insatisfaccion de los empleados falta de
motivacion.

Falta de personal asistencial , para atender el
crecimiento de la demanda de pacientes.

Fuente: Elaboracion propia

4.2. Hallazgos

Durante el afio 2020, la Sub red Centro Oriente tenia un promedio de 324 personas entre

enfermeros profesionales, auxiliares de enfermeria y camilleros, de los cuales se definio una

poblacidn para esta investigacion de 26 personas que se ausentaron del trabajo con o sin

justificacion durante el mismo periodo. Dentro de esta poblacion se encontré que el 81%

corresponde al género femenino. Lo anterior, esta relacionado con el rol de madre que

desempefian las mujeres, teniendo en cuenta la responsabilidad que tiene frente al cuidado de sus




hijos, esto explica que la mayor participacion en las ausencias laborales de la Subred Centro

Oriente corresponda al sexo femenino.

Igualmente, se validd que el &rea con mayor nimero de ausencias laborales fue la Unidad de
Cuidados Intensivos. En este caso, las ausencias obedecen al agotamiento fisico que se produce
dentro del area de cuidados intensivos, pues es bien conocido que, esta area tiene un ritmo de

trabajo excesivo, exige la complejidad del cuidado y genera un gran nivel de estrés.

Por otra parte, como resultado del analisis de los datos suministrados por la encuesta se
evidencio que la razon principal del ausentismo laboral en la Subred Centro Oriente durante el
periodo 2020 fueron las incapacidades. A su vez, se identificaron las principales causas del
indice de ausentismo laboral del talento humano en salud en la Subred Centro Oriente de la
ciudad de Bogota para el afio 2020, las cuales estan determinadas por los siguientes factores

psicosociales:

En primer lugar, el andlisis de los datos demostrd que el 80% de la poblacion definida
experimentd cansancio o fatiga por la excesiva carga de trabajo durante el periodo 2020,
ocasionando situaciones de estrés y ansiedad que terminaron en ausencias laborales justificadas
por incapacidad, siendo esta la causa mas importante de ausentismo en la Subred Centro Oriente
durante el periodo 2020. Con respecto a lo anterior, la carga de trabajo incluye un esfuerzo fisico
y mental que esta relacionado directamente con el rendimiento, por lo cual se considera un factor
de riesgo en el &mbito laboral. El ritmo de trabajo se ve disminuido cuando se presenta una
carga excesiva de trabajo, generando fatiga, que se manifiesta en malestar, bajo rendimiento en
calidad como en cantidad e insatisfaccion. Esto a su vez, afecta las relaciones familiares puesto
que no hay tiempo para dedicarle ni la posibilidad de realizar alguna actividad recreativa o fisica,

se sacrifican horas de suefio, se duerme poco y de muy mala calidad, se irrita y se esta expuesto a



adquirir enfermedades como apatia y depresion y eso se refleja en un bajo de rendimiento

laboral.

Especificamente, en el sector de la salud, el ausentismo laboral es muy comdn procedente de
los horarios de trabajo, los cuales incluyen fines de semana, festivos, turnos nocturnos y turnos
rotados; ademas de la gran carga laboral y del esfuerzo fisico que se debe hacer para la

movilizacion y el cuidado en general de los pacientes. (Silva, 2016).

Como otro hallazgo, se evidencio que los trabajadores de la salud de la Subred Centro
Oriente, aunque se sienten a gusto con el cargo y sus funciones no se sienten muy satisfechos con
el clima laboral, lo que influye en la productividad del empleado, en su motivacién, en su salud,
en la satisfaccion en el trabajo, la calidad de vida en general y representa un factor causante de
las ausencias laborales injustificadas. Debido a lo anterior, el estudio demostrd que esta
insatisfaccion es una de las condiciones que favorecieron el ausentismo laboral en el personal de
enfermeria durante el periodo 2020. La motivacion, es una estrategia fundamental para el éxito
de la empresa, mejorar el clima laboral, disminuye la tasa de ausentismo e incrementa la
productividad. (Chiavenato, 2002). Es importante recalcar que, el entorno laboral saludable son
aquellos lugares de trabajo en los que las condiciones estan orientadas a lograr el bienestar de los
trabajadores, pero no sélo en el sentido de un buen ambiente fisico, se trata ademas de que
existan buenas relaciones personales, buena organizacién, salud emocional, y que se promueva el
bienestar familiar y social de los trabajadores a través de la proteccion de riesgos, estimulando su
autoestima y el control de su propia salud y del ambiente laboral. Asi, mismo, un entorno laboral
saludable planteado como incentivo es una de las estrategias que una organizacion puede
implementar con el fin de mejorar las relaciones interpersonales y asi llevar a una mejor atencion

en los servicios de salud. Si, dentro de las organizaciones de salud existen entornos enfocados en



climas labores saludables los profesionales se sienten mas motivados a trabajar y desempefiar sus
labores encaminadas a la prestacion del servicio con calidad, puesto que el relacionarse bien con
su jefe y su compafiero de trabajo permiten una mejor comunicacion para fines terapéuticos,
diagnosticos médicos, entendimiento hacia el paciente/o usuario, y finalmente mejorar la

humanizacion de los servicios.

Por otra parte, los trabajadores consideran que otro de los factores que inciden en gran
medida en el ausentismo es la insatisfaccion por la ausencia de reconocimiento. En este sentido,
manifiestan la importancia de la existencia de incentivos a los empleados por asistencia o
rendimiento como elemento fundamental para aumentar la motivacion y la productividad del
empleado. Para el empleado, el ausentismo puede ser una manera de expresar sentimientos de
hostilidad, falta de equidad, justicia, desmotivacion, falta de incentivos, mal ambiente laboral,

mala remuneracion o que no le gusta el trabajo que realiza. (Lawson, J. 1997)

Ahora bien, la desmotivacion por el salario recibido para los encuestados es un factor
relevante que incide en el ausentismo laboral de la Sub red Centro Oriente dado que el 47% de
los empleados no estad muy satisfecho con el mismo. El ausentismo laboral aumenta cuando el
trabajador siente que el salario que recibe no compensa el trabajo que realiza, lo cual le conduce

a una mayor desmotivacion en la realizacion de sus tareas. (Garcia, M. 2011).



5. PROPUESTA

5.1. Estrategias para Disminuir el Ausentismo Laboral

Propuestas de estrategias encaminadas a mitigar la desercion laboral en la Subred Centro
Oriente , en busca de la mejora y bienestar del ambiente laboral desde el marco de gestion de
enfermeria conformado por profesionales y técnicos, cabe mencionar que con las siguiente
propuesta el personal de enfermeria se sentird mas identificado con la institucion, fortalecera
sus conocimientos y el nivel de estrés e insatisfaccion laboral seran mas manejables, con la
aplicacion de las estrategias recomendadas en este documento el cual contiene politicas, planes y
programas de capacitacion ademas de incentivos en pro de estimular el personal el cual es la

razon primordial del desarrollo de esta propuesta investigativa.

Tabla 11. Estrategias para disminuir el ausentismo laboral

Estrategias para disminuir el ausentismo segun hallazgos

Analizar y comprender la influencia del lenguaje

corporal en la comunicacion interna.

Estrategia de comunicacion Identificar las competencias personales

Promover el buen trato a nivel interno entre

colaboradores.

Verificar la distribucion laboral competente en

profesionales y técnicos.

Adoptar espacios de descanso y alimentacion para el
Estrategias para sobre carga laboral
personal que labora en unidades criticas que

necesitan de constante vigilancia del personal

profesional y técnico.




Completar el personal profesional y técnico requerido

en la Subred Centro Oriente.

Estrategias de reconocimiento.

Remuneracion monetaria por los servicios prestados
en los servicios de alta complejidad de la Subred

Centro Oriente.

Implementar esquemas de bonos por desempefio y

fidelidad para el personal en general.

Ofrecer al personal la posibilidad de adquirir
descuentos en cursos o talleres de actualizaciones o
eventos de preferencia del colaborador que trasverse

con el cargo que desempefian en la institucion.

Fuente: Elaboracion propia

5.2. Plan de Implementacion de las Estrategias

Con el propdsito de reducir el ausentismo laboral, atacando sus causas, se propone lo

siguiente:

e Crear espacios de reuniones trimestrales y hacer participe al personal de trabajo con el

animo de identificar las dificultades y dar soluciones internas a problemas menores que

estén ocasionando el deterioro del clima laboral, analizando las situaciones de conflicto,

manejarlos a través de la mediacion buscando la cooperacion en conjunto con los

afectados directos.

e Sancionar al personal que reiteradamente tengan Ilamados de atencion por influir

negativamente en la mejora al clima laboral, prestandose atencion en aquellos que se




respaldan en su posicién de lideres o jefe, con el &nimo de mejorar las relaciones
interpersonales y el lenguaje corporal en la comunicacién , promoviendo el buen trato
entre funcionarios y generar acciones preventivas orientadas a desarrollar un ambiente de
trabajo de respeto , dentro de las sanciones se pueden contemplar , los llamados de
atencion , verbales, escritos, cambios de servicios hasta terminacion de contrato .

e Por medio de una revision exhaustiva en el presupuesto asignado para el manejo de la
unidad buscar la forma de contratar el personal faltante con el &nimo de disminuir la
sobre carga laboral.

e Construir o delegar el espacio de descanso y alimentacion para el personal.

e Por medio de las APP crear un programa donde los empleados puedan acceder a
educacion formal como cursos, diplomadas o posgrados con una tarifa preferencial,
buscando que el talento humano de la Subred Centro Oriente crezca, tanto profesional
como personalmente y a si incentivarlos a realizar sus actividades con més agrado.

e Ademas, se recomienda evaluar los rangos salariales de los diferentes cargos, puesto que
uno los aspectos que mas influyen en el ausentismo, es la poca remuneracion, asi como
también se recomienda evaluar las capacidades del personal, ya que es posible que se esté
sub aprovechando al personal y desperdiciando talento humano.

La motivacién, es una estrategia fundamental para el éxito de la empresa, mejorar el clima
laboral, disminuye la tasa de ausentismo e incrementa la productividad. Por ello, el area de
recurso humanos debe: desarrollar politicas de responsabilidad social; incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales mas sentidas; capacitar e incrementar el desarrollo
profesional y personal; permitir el desarrollo del potencial intelectual, la creatividad, la

autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el trabajo; dar autonomia para tomar



decisiones; ambiente de trabajo agradable; remuneracion adecuada; seguridad en el empleo;
buenas relaciones interpersonal; procesos empleados para acompariar y controlar las actividades

de las personas y verificar resultados. (Chiavenato, 2002).

Tabla 12. Presupuesto para el plan de implementacion

Rubro Costo Costo aproximado por hora
Valor hora por especialista Aumento del $24.920
40% por hora
Valor hora auxiliar con diplomado Aumento del $12.852
40% por hora
Estrategias de comunicacion, relaciones No hay costo
interpersonales y resolucion de conflictos.
Convenio APP para apoyo educativo. No hay costo

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 13. Actividades plan de implementacion

Talleresy o ) _
Objetivos - Temas Tiempo estimado Responsable Lugar
Metas
Mejorar las relaciones
interpersonales
Control de reacciones ante
conflictos
Relaciones Analizar y comprender la _
) i _ i Coordinador o
interpersonales, influencia del lenguaje Auditorio
—_ L de talento
comunicaciony | corporal en la comunicacion | 3 horas cada 3 meses Puerta
. humano - )
sobre carga Interna ] Reloj
enfermeria
laboral - ;
Identificar las competencias
personales
Promover el buen trato a nivel
interno entre colaboradores
Verificar la distribucion
laboral competente en Constantemente )
: - Coordinador
profesionales y técnicos. _
Sobre carga de talento Unidad la
Completar el personal L
laboral ol v et En el momento que se humano - victoria
profesional y técnico ]
_ genere lavacantey o | enfermeria
requerido en la Subred Centro _
_ necesidad
Oriente.

Fuente: Elaboracion propia




6. DISCUSION
Se realizé un estudio para determinar la tasa de ausentismo laboral e identificar las causas del
ausentismo laboral del talento humano en salud en el periodo 2020, mediante el analisis de los

factores psicosociales en la Subred Centro Oriente de Bogota.

El tercer informe de seguimiento sobre ausentismo laboral e incapacidades médicas realizado
por el CESLA de la ANDI, presentado en el 2019 mediante su encuesta encontrd que, la
enfermedad general continGa siendo la principal causa de ausencia (63,5%), acorde con los
resultados del estudio objeto de esta investigacion, el cual reveld que la razon principal del
ausentismo laboral en la Subred Centro Oriente durante el periodo 2020 son las incapacidades

(70%), seguido por las calamidades domésticas.

Con relacion a la literatura se encontr6 un estudio de caracterizacion del ausentismo laboral
en una empresa del sector salud del suroccidente colombiano para el afio 2016, en el que se
concluy6 que la edad promedio en la cual se genera mayor ausentismo laboral es de 31 a 35 afios
lo cual difiere con el presente estudio en donde el mayor grado de ausentismo se presenta en el
rango de edad entre 40 y 50 afios. Por otra parte, el estudio muestra, de acuerdo con la
caracterizacion socio demografica y ocupacional de la poblacion ausentista, que predomina una
poblacion joven en edad productiva y se destaca el sexo femenino. Este Gltimo aspecto si
coincide con el presente estudio en el cual se encontrd que el 81% corresponde al género

femenino, lo cual esta relacionado con el rol de madre que desempefian las mujeres.

Frente a un estudio realizado en el 2014 sobre las condiciones que fomentan el ausentismo
laboral en el personal de enfermeria en una institucion de salud de alta complejidad, el 90% del
personal se siente orgulloso de trabajar en la Institucién mientras que el 10% no se siente

contento de trabajar en ella. EI 90% califica como bueno el sitio de trabajo y el 10% regular.



Resultado contrario al presente estudio, mediante el cual se puso en evidencia que los
trabajadores de la salud de la Subred Centro Oriente, aunque se sienten a gusto con el cargo y sus
funciones no se sienten muy satisfechos con el clima laboral, lo que influye en la productividad
del empleado, en su motivacion, en su salud, en la satisfaccion en el trabajo, la calidad de vida en

general y representa un factor causante de las ausencias laborales injustificadas.

Trevisani, Hiromi, & Sampaio, (2012). Realizaron un estudio en un hospital universitario en
Brasil, para verificar y analizar las ausencias del personal de enfermeria en el servicio de
urgencias adultos. Obtuvieron como resultados: El promedio de colaboradores por mes es de
96,8%. Las ausencias previstas correspondieron a 30,1% de los dias de trabajo. La tasa de
ausentismo fue de 11,7%. La tasa general de ausentismo calculada es 7.60% para la Sub Red
Centro Oriente para el afio 2020 lo que representa, que cada trabajador de la salud se ausenta de

su puesto de trabajo 24 dias con relacion a los 318 dias que se espera que trabajen al afio.

Ahora bien, segun el estudio realizado en el 2019 sobre “como impacta el volumen de carga
laboral en el personal de hospitalizacion respecto a la seguridad del paciente” ,mas de la mitad
del personal refiere estrés laboral, por lo que es importante que se restrinjan mas de 8 o 10 horas
continuas de trabajo, ya que esto implica que después de la 8va hora laboral, la persona pierda su
exactitud frente a la concentracion y precision para llevar a cabo actividades de manejo, atencién
humanizada y segura del paciente. Para la presente investigacion, el analisis de los datos
demostro que el 80% de la poblacion definida experimento cansancio o fatiga por la excesiva
carga de trabajo durante el periodo 2020, ocasionando situaciones de estres y ansiedad que
terminaron en ausencias laborales justificadas por incapacidad, siendo esta la causa mas
importante de ausentismo en la Subred Centro Oriente durante el periodo 2020, afectando la

salud, motivacion y productividad del empleado.



Finalmente, el articulo “Revision sistematica: Factores asociados al ausentismo laboral en
paises de América Latina”, el cual reune informacion de varios articulos publicados entre los
afios 1997 a 2017 en paises de América Latina, con respecto al sector donde se realiza mayor
investigacion frente a esta tematica, la revision permite visibilizar que el 38% de los estudios
fueron desarrollados en instituciones de salud. Dado lo anterior, se infiere que el estudio del
ausentismo laboral en instituciones de salud se torna necesario, por cuanto este recurso humano
es el responsable de atender procesos de salud - enfermedad. En concordancia con los resultados
encontrados se corrobora que el ausentismo laboral no posee un solo factor determinante, ya que
puede estar influenciado por factores propios del contexto organizacional, individuales y
sociodemograficos los cuales se relacionan entre si. Frente a los factores sociodemograficos se
identificd una relacién con el sexo femenino, siendo este el mas propenso a estar ausente por la
responsabilidad familiar a su cargo ; edad mayor o igual a 45 afos, puesto que conforme
aumenta la edad se incrementa la frecuencia del ausentismo de mediano y largo plazo; nivel de
escolaridad, donde el trabajador de nivel técnico los que se ausentan con mayor frecuencia;
estado civil siendo los solteros quienes se ausentan mas de su lugar de trabajo; fuente de
ingresos, considerando que el aumento de los ingresos por otras fuentes se relaciona con mas
ausencia. Estos resultados coinciden con los hallazgos del presente estudio, el cual evidencio que
la mayoria de la poblacion ausente corresponde al género femenino, ubicada entre el rango de

edad entre 40 y 50 afios, y también mostré un ausentismo mayor en personas solteras.



7. CONCLUSIONES

Durante el afio 2020, la Sub red Centro Oriente tenia un promedio de 324 personas entre
enfermeros profesionales, auxiliares de enfermeria y camilleros, de los cuales se definio una
poblacidn para esta investigacion de 26 personas que se ausentaron del trabajo con o sin
justificacion durante el mismo periodo. Dentro de esta poblacion se encontr6 que el 81%
corresponde al género femenino. Lo anterior, esta relacionado con el rol de madre que
desempefian las mujeres, teniendo en cuenta que la madre es quien mas responsabilidad tiene
frente al cuidado de los hijos, esto explica que la mayor participacion en las ausencias laborales

de la Subred Centro Oriente corresponda al sexo femenino.

El anélisis de los datos demostré que el 80% de la poblacion definida experimentd cansancio
o fatiga por la excesiva carga de trabajo durante el periodo 2020, ocasionando situaciones de
estrés y ansiedad que terminaron en ausencias laborales justificadas por incapacidad, siendo esta

la causa mas importante de ausentismo en la Subred Centro Oriente durante el periodo 2020.

Siendo la Sub red Centro Oriente una entidad que presta servicios de salud en el marco de
una gestion clinica segura con estandares superiores de calidad, trato humanizado, mejoramiento
continuo, gestion interinstitucional e intersectorial, participacion comunitaria y generacion del
conocimiento por medio de la investigacion y la docencia para impactar las condiciones de salud
de usuarios, familias y comunidades, con talento humano integro y calificado, por tanto su
personal para cumplir con estas altas expectativas , debe mantenerse con un buen clima laboral y

a si desarrollar sus actividades en forma eficaz y eficiente.

Durante la investigacion se evidencio la insatisfaccion de los empleados con la sobre carga
laboral y la remuneracion por los servicios prestados, esto incide demasiados en el bajo

rendimiento del capital humano y aumenta la desercion laboral lo que hace que se multiplique el



trabajo en las personas que se quedan en la organizacion ademas de la poca adherencia de la

mision de la Sub red Centro Oriente de parte de los empleados.

El Area de Talento Humano de la Sub red Centro Oriente, debe gestionar una politica de
recursos humanos para fomentar la calidad de vida laboral, lograr que el trabajo sea un medio de
desarrollo y autorrealizacién personal, estimular el compromiso y la implicacion de los
trabajadores con la organizacion y con sus objetivos estableciendo incentivos, conocer el
comportamiento, habilidades, expectativas y necesidades de las personas, implementar medidas
de evaluacion y control que ayuden a crecer integralmente al trabajador, implementar programas

capacitacion y prevencion con el fin de mejorar el ambiente laboral.



ANEXOS

Figura 15. Encuesta Factores Psicosociales (1)

Factores psicosociales del ausentismo
laboral

El objetivo de esta encuesta es la realizacion de un estudio de investigacién para
identificar los factores psicosociales que influyen en el ausentismo laboral del talento
humano en salud de la Subred Centro Oriente — Bogotg, 2020.

Edad

Texto de respuesta breve

Género *

Masculino
Femenino

Otro

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16.

Estado civil *

Soltero
Casado

Divorciado

Area de trabajo *

Texto de respuesta breve

Fuente: Elaboracién propia
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Tabla 14. Retroalimentacidon encuesta

OPINIONES DE LOS ENCUESTADOS REFERENTE A LAS ENCUESTAS APLICADAS

Enfermera profesional Erika Garcia

Enfermera profesional Deisy Gomez

Se ve afectada principalmente por que las personas
buscan una mejor remuneraciony calidad de vida ; se
recomienda incluir preguntas como: Dejarian su trabajo
de muchos afos por mejores garantias laborales, una
pregunta donde se refiere al ausentismos laboral por los
hijos menores ya que es una de las causas de ausencias,
como afecta su vida el no tener tiempo de descanso
remunerado, estabilidad laboral,que bienestar le ofrece
la institucion capacitaciones , actividades de salud
mental o esparcimiento, su jefe inmediato es
comprometido y asequible, siente que su lugar de
trabajo tiene lo adecuado acorde a salud ocupacional.

En general la encuenta se encuentra acorde a la
investigacion, es importante en la pregunta de sobre
carga laboral dejar unicono de respuesta (Otras causas ).

Enfermera auxiliar Leonardo Pefia

Se recomienda realizar énfasis en las causas del
ausentismo laboral dejar una repuesta como otras causas
, al igual que uno donde se refiera al compromiso y el
sentido de pertenencia con la institucion y compafieros,
modificacion de aspectos generales en la institucion, falta
de apoyo para el crecimiento personal e intelectual, falta
de talento humano.

Enfermera auxiliar Sandra Milena Diaz

Enfermera profesional Claudia Paez.

Se encuentra apropiada e interesante para la realidad
que se vive en la sub red Centro Oriente.

Fue algo complicado en la pregunta de calificacionde 1 a
4 en ocaciones nos podemos confundir al no saber que se
puede correr, en la pregunta de genero no debe ir otros
generos ya que los que estan demarcados en el
cuestionario son los que hasta ahora existen, el reto esta
acorde y apropiada al tema que se esta investigando.

Fuente: Elaboracion propia
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