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Resumen

El ausentismo laboral en el personal de enfermeria es una variable creciente, que al
paso del tiempo se ha convertido en un problema de mayor impacto tanto para la

organizacion como para el personal que labora en la institucion.

El presente trabajo es un proyecto de mejora para disminuir el ausentismo laboral en el
personal de enfermeria en un hospital de pediatria en el estado de Morelos, dado que
es un problema administrativo y de gestion. Con el objeto de abordar esta problematica
se han desarrollado estrategias a fin de crear un efecto positivo en el personal de

enfermeria y por ende, logremos un progreso.

La metodologia que se llevd a cabo fue observacional, para su elaboracion fue
necesario consultar e identificar la informacion y los aspectos predominantes del
ausentismo laboral desde un punto de vista administrativo propio del departamento de
enfermeria, identificando la problematica y los factores asociados al ausentismo de

acuerdo con la produccion cientifica existente.

La propuesta ha considerado aspectos legales, financieros y de factibilidad, por lo que
se considera que su implementacién dependera de las facilidades y posibilidades de la
institucién a la que va dirigida, esperando que con ello se reduzca el ausentismo y
mejore el bienestar de los profesionales, el clima organizacional, el desempefio de

funciones y la calidad de atencion

Palabras clave: Ausentismo laboral, Gestion, Calidad, Bienestar.



Summary

Nursing staff absenteeism is a growing variable, which over time has become a problem

of greater impact both for the organization and for the staff working in the institution.

The present work is an improvement project to reduce work absenteeism in nursing
personnel in a pediatric hospital in the state of Morelos, since it is an administrative and
management problem. In order to address this problem, strategies have been developed

in order to create a positive effect on the nursing staff and, therefore, make progress.

The methodology that was carried out was observational, for its elaboration it was
necessary to consult and identify the information and the predominant aspects of work
absenteeism from an administrative point of view typical of the nursing department,
identifying the problem and the factors associated with absenteeism according to with
existing scientific production.

The proposal has considered legal, financial and feasibility aspects, so it is considered
that its implementation will depend on the facilities and possibilities of the institution to
which it is addressed, hoping that this will reduce absenteeism and improve the well-
being of professionals. , the organizational climate, the performance of functions and the

quality of care

Keywords: Absenteeism, Management, Quality, Well-being.
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Introduccién

El ausentismo laboral se refiere a la suma de los periodos de ausencia o retardo por
distintos motivos, causas o factores que se presentan en los trabajadores, los cuales

pueden ser médicos o no médicos.

El ausentismo laboral es un hecho cotidiano, todas las personas, al menos una vez en
su historial laboral, se han ausentado por alguna razén lo que afecta a la institucion de

manera general.

Entre el personal de enfermeria, el ausentismo laboral puede presentarse por motivos
meédicos, personales, familiares, sociales, con severas consecuencias en la calidad de

atencion a los pacientes y a la institucién en general.

Las razones del ausentismo injustificado en enfermeria se relacionan con aspectos
gerenciales y de gestiébn de la institucion, incluyendo supervisores, compafieros y
pacientes, ligados al ambiente organizacional y la motivacion de los trabajadores, por lo
que resulta importante fomentar el éxito personal y profesional e impulsando al personal

para ser profesionales competitivos.

El presente proyecto de mejora se desarrolla como una alternativa para disminuir el
ausentismo laboral entre el personal de enfermeria, mediante la identificacion de los
factores que intervienen en el ausentismo laboral, lo que nos permite actuar en

prevencion del mismo.

Sabiendo que el ausentismo es multifactorial se estudian las caracteristicas de los
profesionales de enfermeria del hospital de pediatria en Morelos, considerando los
diferentes turnos y servicios para conocer este fenémeno en el personal de salud,
abordaremos en el capitulo uno el marco conceptual , que nos ampliara el panorama
sobre la investigacion sobre el tema, asi mismo encontraremos en el capitulo dos el
planteamiento del problema lo que nos permitira consultar las acciones esenciales e
intrahospitalarias a fin de trascender y disminuir el ausentismo laboral, teniendo como

resultado beneficios tanto para el hospital como para el personal y el paciente.



CAPITULO 1. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1 Conceptos

El ausentismo laboral es entendido como toda ausencia o abandono, justificada o no,
por parte del empleado durante la jornada legal de trabajo. Ha dejado de ser un
fenbmeno excepcional para convertirse en una situacion recurrente en el mundo

laboral. !

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define al ausentismo laboral como, “la
no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a asistir,
guedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; el ausentismo laboral de
causa meédica como el periodo de baja laboral atribuible a una incapacidad del

individuo, excepcién hecha por la deriva del embarazo normal o prisiéon”. 2

Por su parte la OMS, asegura que: se entiende por ausentismo ‘la falta de asistencia de
los empleados a sus puestos de trabajo por causa directa o indirectamente evitables,
tales como de enfermedad, cualquiera que sea su duracidon y caracter-comun,
profesional, accidente laboral o no incluidas las visitas médicas, asi como las ausencias
injustificadas durante toda o parte de la jornada laboral, y los permisos circunstanciales

dentro del horario laboral”. 3

De acuerdo al Diccionario de economia y empresa se entiende por ausentismo laboral,
“aquella ausencia o abandono del puesto de trabajo y de las obligaciones ajenos al
mismo, incumpliendo las condiciones establecidas en el contrato de trabajo. También
puede ser definido como toda ausencia de una persona de su puesto de trabajo, en

horas que correspondan a un dia laborable, dentro de la jornada legal de trabajo”.*

El ausentismo laboral es un problema muy antiguo e inherente al surgimiento del
trabajo en las asociaciones humanas. En la actualidad, el conocimiento y el control del
ausentismo laboral es vital para las organizaciones laborales de todo tipo, incluyendo
las instituciones hospitalarias y de salud, con el fin de reducirlo y evitar sus impactos en

el ejercicio de las actividades, el logro de sus objetivos y el cumplimiento de sus



funciones que afectan a la poblacién. Es considerado por algunos autores como un
fendbmeno multifactorial que puede ocurrir por las actitudes y motivacion del trabajador,
asi como por situaciones propias del comportamiento organizacional y del entorno de la

empresa.

El ausentismo es también conocido o llamado como absentismo son sustantivos
igualmente apropiados, en América, es mas utilizado el termino ausentismo, en Europa
tiende a ser llamado como absentismo. De acuerdo a los términos consultados

representan la misma terminologia.

Es asi que el termino absentismo es el incumplimiento por parte del empleado de sus
obligaciones laborales, faltando al trabajo de forma imprevista cuando deberia acudir al
mismo, lo que significa que el trabajador de manera inesperada no se presenta a su

lugar de trabajo a realizar las tareas para las que ha sido empleado.®

El absentismo laboral consiste en el abandono del lugar de empleo y de los deberes
inherentes al mismo. También puede ser definido como la ausencia de una persona en

su puesto de trabajo durante las horas que deberia estar presente. °

Lo anteriormente expuesto muestra que el ausentismo o absentismo es un
acontecimiento que se encuentra presente desde que existe la actividad laboral,
transcurriendo modificacion en las definiciones de los autores, sin embargo, aterrizan
en el mismo punto que es la ausencia de la persona en el ambito laboral y esta puede

ser de manera justificada o injustificada

Se considera justificada cuando el trabajador no acude a su puesto de trabajo por
motivos que objetivamente se lo impide, la injustificada corresponde cuando la persona
no acude a su puesto de trabajo bajo cualquier excusa o pretexto sin motivo légico y
justificado, la parcial se caracteriza por presentar actividad normal, faltas y retardos
convertidos en horas trabajo con cierta peculiaridad, mientras la temporal es aquella
gue aunque también podemos encontrar el ausentismo emocional , es el tipo de
ausentismo mas dificil de detectar; se produce cuando un trabajador se encuentra en
un puesto de trabajo fisicamente, pero no lo estd emocionalmente, realiza su trabajo

correctamente pero no rinde lo suficiente.
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1.2 Modelos Determinantes de las Causas de Ausentismo

De acuerdo con la literatura de Mesa y Kaempffer consideran que el ausentismo laboral
se justifica mediante certificados meédicos, aunque estas ausencias no son
exclusivamente meédicas por tanto ellos proponen cuatro modelos explicativos con

diferentes enfoques; econdémico, psicosocial, médico y retiro de organizacion. ©
1. Modelo econdmico de ausentismo laboral.

El modelo economico, sustenta que la conducta ausentista es generada por dos
fuerzas: las causas personales de los empleados y cuanta ausencia puede ser tolerada
por los empleadores de acuerdo a la tecnologia que se utilice. Los trabajadores tienen
sus propias predilecciones por ausencias individuales ya que ellos son los propios

histriones en el sector laboral, adoptando posturas rentables para su propio beneficio.
2. Modelo psicosocial del ausentismo laboral.

El Modelo psicosocial alude a los aspectos psicologicos y sociales que intervienen en el
ausentismo, teniendo como base la interaccion entre individuos, grupos de trabajo y la
misma organizacion. Si bien el ausentismo laboral es una conducta de cada sujeto,
ocurre dentro de un contexto, en el cual existen motivaciones influenciadas y definidas
por la cultura del grupo de sujetos que interactlian en la organizacion y que norman la

decision de un sujeto de faltar a laborar.
3. Modelo médico del ausentismo laboral.

En el modelo médico se refiere a no solo la ausencia de enfermedad sino a un estado
de completo bienestar biopsicosocial, por lo tanto, existen diversos factores causales
del ausentismo como pueden ser demograficos, la satisfaccion en la organizacion,
cultura organizacional, satisfaccién, caracteristicas organizacionales, compromiso,

responsabilidad, distancia, entre otros.
4. Modelo de retiro organizacional.
Este modelo se refiere a la relacion que existe entre el ausentismo laboral y la voluntad

de retiro del trabajo. Es la decision tomada voluntariamente por las personas para

11



interrumpir sus labores de manera definitiva en la organizacion, tienden a ser jovenes y
sin importan el rango en su momento, vislumbran unas mejores oportunidades de
manera externa. Los trabajadores de mayor edad y que ocupan mejores puestos
tienden a permanecer, ademas pueden tener menos oportunidades fuera de la

organizacion ©

1.3 Tipos de ausentismo laboral

Maria de la Luz Balderas, define que el ausentismo laboral se puede clasificar en:

Justificado: es la condicion que se produce cuando el trabajador se ausenta previo

aviso y por autorizacién correspondiente.

Injustificado: es la condicién que se presenta cuando el trabajador se ausenta con o

sin aviso y con o sin autorizacion correspondiente.’

Por otra parte, los tipos de ausentismo de definen en programado y no programado esta

denominacion es determinada en base a las leyes y normas institucionales:

Ausentismo programado: Se refiere al ausentismo previsible que puede ser
controlado por la institucion, esta informado por el trabajador o familiar con un minimo
de 24 horas previamente a la ausencia, es justificado y documentado mediante de

tramites administrativos.8

e CLIDDA (CL): Es el derecho que tienen los trabajadores activos para acudir a
realizarse un examen médico general que permite determinar su estado de salud
actual y a su vez a su vez detectar los padecimientos crénicos degenerativos a
través de estudios especializados

e Comision (CO): Son aquellos dias en que el trabajador se encuentra asignado
por el instituto para realizar una diligencia por asuntos laborales fuera de las
instalaciones de la institucion.

e Dias Académicos (DA): son los dias que se otorgan al trabajador para asistir a

cursos de actualizacién continua.
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Dias Econdmicos (DE): es el derecho que tienen los trabajadores de inasistencia
con goce de sueldo a sus labores, para la atencion de asuntos particulares de
urgencia.

Guardia Personal (GA): se entiende por guardia a la sustitucién de un trabajador
por un compafiero de una misma categoria para desempefiar sus funciones el
dia y la jornada establecidos en su rol.

Incapacidad Materna (IM): es el derecho que tiene la mujer trabajadora durante
el periodo de embarazo, para disfrutar de un descanso de seis semanas
anteriores y seis semanas posteriores al parto (90 dias naturales) a solicitud
expresa de la trabajadora y previa autorizacion escrita del médico de la
institucién de seguridad social que le corresponda.

Licencia con goce de sueldo (LC): es la prestaciéon concedida al trabajador
consistente en ausentarse de sus labores gozando de su sueldo.

Licencia sin goce de sueldo (LS): es la prestacién concedida al trabajador

consistente en ausentarse de sus labores sin goce de su sueldo.

Ausentismo no programado: Se refiere a la ausencia del trabajo o las labores de

manera justificada o no, por diversas causas, sin que sea previsible, dentro de estas

ausencias se consideran los siguientes conceptos:®

Cuidados Maternos (CM): licencia con goce de sueldo concedida a las madres,
padres o tutores que acrediten la guardia y custodia para el cuidado de los hijos
hasta los 6 afios de edad

Dias de duelo (DD): licencia con goce de sueldo concedida al trabajador por el
fallecimiento de familiares de primer y segundo grado. Para este otorgamiento se
requiere de una copia del certificado de defuncién para otorgar al trabajador de 1
a 5 dias dependiendo del grado de parentesco.

Faltas Injustificadas (Fl): se entiende como falta injustificada a la falta de
asistencia voluntaria o involuntaria del trabajador, sin justificacién que la avale.
La falta injustificada se considera cuando el trabajador no registre su entrada o

su salida y cuando abandona sus labores.
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e Incapacidad médica (IM): el ausentismo por causa médica o incapacidad por
licencia médica es definido por la Organizacion Internacional del Trabajo como el
periodo de baja laboral que se acepta como atribuible a una incapacidad del

individuo. Esta incidencia debe ser expedida por el médico institucional.

1.4 Clasificacion del ausentismo laboral

De acuerdo con Reyes Ponce el ausentismo laboral también se clasifica en presencial y

emocional.®
Ausentismo Presencial

En este tipo de ausentismo laboral, el empleado si acude a trabajar, pero no
desempefia sus tareas como es debido. También puede ocurrir cuando un empleado
esta presente, pero lleva a cabo otras tareas no relacionadas con su puesto de trabajo
como salir a fumar, excediendo los tiempos de descanso, atender su teléfono mdvil

constantemente, navegar por Internet con fines personales, etc.

Ausentismo Emocional

Entre los diferentes tipos de ausentismo laboral que existen este es el mas complicado
de detectar. Ocurre cuando un trabajador se encuentra en su puesto de trabajo y realiza
sus tareas, pero no rinde lo suficiente, ya que se encuentra ausente emocionalmente.
Puede ocurrir por motivos como problemas personales, desalineaciéon con superiores y

comparieros, falta de motivacion, etc.

El estrés y los problemas personales son factores que delimitan la competitividad de los
trabajadores, es asi que en estudios Gallup identificé que en una plantilla de trabajo en
realidad solo un cierto porcentaje de los trabajadores daban lo mejor de si mismo
derivado del ausentismo presencial o emocional, por otra parte es importante
considerar que liderar esta parte del estrés es un reto desafiante del trabajo, sin
embargo se pueden llevar a cabo estrategias que nos permitan disminuir el estrés y el

ausentismo laboral.
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1.5 Factores del ausentismo laboral

El ausentismo laboral es uno de los principales problemas a los que las empresas
tienen que enfrentarse. Entre sus muchas consecuencias el ausentismo laboral reduce
la productividad de la empresa y puede producir dificultades a la hora de trabajar en

equipo.®

De acuerdo a estudios previos se ha mencionado de manera general, que no siempre
es el empleado el causante del ausentismo laboral, sin embargo existe una correlacion
entre la cultura organizacional y los sistemas para el control de estancia que empleen

las instituciones por lo tanto, repercutiran directamente en la gestion de este problema.

Por otra parte, existen diversas causas que se pueden enlistar de acuerdo a las
incidencias presentadas comunmente por parte de las empresas y que afectan a los

trabajadores como: 1©

e Falta de supervision

e Exceso de especializacion

e Ausencia de estimulo y falta de motivacion laboral

e Falta de satisfaccion

¢ Malas condiciones de trabajo

¢ Insuficiente integracion y adaptacion del empleado a la empresa
e Clima organizacional y social deteriorado

e Adoptar politicas inadecuadas

e Accidentes de trabajo y riesgos laborales

e Problemas de transporte

e Rotacioén de personal

15
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1.6 Factores del ausentismo laboral en el personal de enfermeria

El ausentismo se ha vuelto un reto, pues la jefatura de enfermeria debe mantener la
calidad de la asistencia; a ello se suman las limitaciones en el desempefio de las

funciones frente a los trabajos que requieren mayor esfuerzo fisico.

De manera particular en el &mbito de enfermeria, se consideran diversos factores de
ausentismo, estos son resultado de interacciones muy complejas entre la persona y su
trabajo en un nivel o desde el punto de vista social, econémico y politico, los cuales se

puede clasificar en dos tipos: !

e Factores laborales: son aquellas causas que se presentan y son ajenas al
trabajador, por ejemplo: sobrecarga laboral, salario, ambiente fisico en el trabajo,
conflictos laborales.

e Factores personales: son circunstancias propias del individuo, por ejemplo:
enfermedad comprobada, enfermedad no comprobada, problemas familiares,
tardanzas involuntarias, faltas por motivos personales. Problemas de transporte,

baja motivacion para trabajar.

En base a los articulos consultados existen diversos factores y causas de caracter

intrinseco o extrinseco que originan el ausentismo:

e Laedad

e Elgénero

e El estado civil

¢ Numero de hijos

e Categoria profesional

e Antigledad profesional

e Tipo de trabajo

e Grado de responsabilidad
e Satisfaccion laboral

e Tipo de horario

e Propiedad o no de la plaza

16



e Tipo de enfermedad

e Mayor carga familiar

e Tener doble trabajo,

e Entre otros; es decir, que las caracteristicas sociodemograficas y profesionales
pueden dar lugar a las inasistencias frecuentes al trabajo.

En diversas Investigaciones han encontrado que gran parte de los motivos de
ausentismo laboral registrados, estan relacionados a enfermedades tales como;
infecciones respiratorias, problemas osteomusculares y vertebrales en gran medida, por
otro lado otro factor del ausentismo es la edad ya que algunos estudios la consideran
como un predictor, sin embargo se identificaron algunas discrepancias puesto que
algunos autores reportan que la edad no es un predictor, por el contrario, otros estudios
evidencian que ser mayor de 45 afios es predictor de ausentismo. También la literatura

ha mostrado que el ausentismo laboral es mayor en las mujeres que en los hombres.

Sin embargo, es importante considerar dentro de las causas del ausentismo en una
organizacion, estudiar y analizar la cultura organizacional, el grado de compromiso con

la organizacion, asi como los sentimientos hacia el trabajo.

Por otra parte, existe otro factor que estima sobre el desempefio profesional continuo,
causando desgaste en la persona siendo este, el inicio de la enfermedad, pero también
debemos considerar otros factores tales como la insatisfaccion, bajos salarios y

relaciones interpersonales regulares.!3

Finalmente, diversas instituciones presentan cierto grado de ausentismo, lo que es
cierto es que todos cuentan con la iniciativa de reducir, pero sobre todo no sufrir las
consecuencias que generan decreciente en la productividad y la calidad de la atencion

en el cuidado de la salud.

Por otro lado, como consecuencia a las faltas, se puede generar un ciclo patologico
institucional y deterioro de la calidad de salud del personal en especifico de enfermeria,

asi mismo una baja calidad en la atencion del cuidado del paciente.

17



Ademas, quienes no faltan asumen la carga y responsabilidad por el otro que al final del
dia crea una deficiencia en la atencion de calidad, produce mayor posibilidad en el

margen de error y crea un ambiente hostil de trabajo siendo poco sano. *°

1.7 Consecuencias del ausentismo en el sector salud

Entre los sectores de la sociedad de interés se destaca el sector salud, ya que el mayor
predominio de trabajadores, esta compuesto por el equipo de enfermeria, en especial
los hospitales, responsabilizandose por diversos aspectos de la asistencia y gestion

durante las 24 horas.

El ausentismo es un acontecimiento que causa problemas al equipo de enfermeria,
dado que involucra la ausencia de un profesional en el equipo, sobrecargando el trabajo
de los demas, exigiendo un ritmo mas acelerado y responsabilizandolo por un volumen
mayor de trabajo. Esa sobrecarga podra perjudicar la salud del trabajador, ocasionando

desgaste fisico, psicoldgico y social.'®

De acuerdo al tamafio de la institucion sera la proporcion del nivel de ausentismo
relacionado con el trabajo, asi como causas relacionadas con el nivel de autonomia, el

compromiso laboral, personal, fallas en las politicas de la organizacién y de supervision.

En base a diversos estudios que se han realizado coinciden que una de las
consecuencias a nivel mundial, que es la afectaciébn en la productividad, calidad,
continuidad, del trabajo y los costos que se generan a la seguridad social como
resultado por la continua incidencia de incapacidades en el personal concluyendo en

determinados factores.’
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1.8 Compromiso laboral.

La profesion de enfermeria se ha desarrollado a través de los afios de forma paralela a
la evolucién de los cuidados en la sociedad, lo que ha propiciado que este desarrollo
profesional haya contado con humerosos obstéculos.

También, posteriormente a la aparicion de Florence Nightingale en 1859 surge la
iniciativa por la enfermeria como una profesion, dotandose con el pasar del tiempo, asi
mismo esta autora establece la base de una formacion de compromiso con las
personas y con los grupos sociales para la satisfaccion de sus necesidades y al mismo

tiempo dirigiéndose en busca de la calidad.

Por otra parte, de acuerdo a la teoria del compromiso laboral existe una correlacion
entre el sistema psicologico institucional que parte del clima organizacional y culmina
con la satisfaccion, sin olvidar que en este sistema encontraremos, que el compromiso
ejerce una interrelaciéon con el liderazgo y el desempefio, con el fin de mediar la relacion
entre clima y satisfaccion, es decir, el trabajador se vera involucrado en una serie de
actividades y personalidades que la llevar asumir roles de liderazgo y dimensiones de
compromiso que incrementaran su desempefio, este proceso conducira hacia la

satisfaccion personal.'8

Se ha estudiado que el compromiso nace del interior y aporta un extra que conduce a la
excelencia, pues indica activar todas las capacidades y hacer mas de lo esperado, la
persona comprometida proyecta sus energias para conseguir su propésito, aquello que
tiene significado en si, las personas comprometidas son generosas ayudan a los demas
tanto en el desarrollo personal como laboral, tienen un gran avance profesional y
contribuyen a crear un clima laboral positivo, destacan por ser arte de una sociedad con

valores tradicionales.®

En varios estudios se indica que el compromiso es una conducta periddica, en la cual
se determina en diferentes episodios del historial laboral, esto trasciende dependiendo
del desarrollo de las personas en la organizacion; en un inicio los niveles de
compromiso tienden a ser mayores con el transcurso del tiempo, este compromiso

presenta un declive.'®
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Es asi que en el ambito de enfermeria el compromiso laboral se emana del compromiso
ético, siendo autentico en los profesionales de enfermeria esto dirige hacia una
direccion donde permite la realizacion como ser humano en busca de ser una persona
bondadosa y un profesional de calidad con el fin de ejercer un trabajo con sentido
humanitario, se consideran ciertos valores como parte de un comportamiento y un

compromiso ético:

e Equidad e Respeto

e Honestidad e Pertenencia

e Dialogo e Responsabilidad
e Solidaridad

Por tanto, el compromiso ético en enfermeria, es un convenio permanente consigo

mismo hacia el perfeccionamiento personal e institucional.?®

Es decir es un convenio voluntario, individual y manifiesto guiados por una conducta de
valores que fortalecen el desarrollo humano, es una exigencia con uno mismo, requiere
esforzarse por ser mejor persona, tener decision, conformar un equipo con calidad que
brinde servicio encaminado hacia una excelencia con un compromiso; ahora bien cabe
mencionar que el compromiso es solidaridad, acercamiento a las personas y constancia
por ende la constancia es estar y estar siempre en cualquier momento que sea

necesario.

1.9 Tipos de compromiso

Encontramos diferentes tipos de compromiso laboral:

Compromiso afectivo o deseo: es aquel compromiso que parte de un efecto y vinculo
emocional por parte del empleado hacia la organizacion, en consecuencia, de la
satisfaccion en base a su desarrollo, sus necesidades y al cumplimiento de sus
expectativas dando como resultado la motivacion para continuar perteneciendo al

gremio.
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Compromiso de continuacion o necesidad: es el compromiso que se produce
cuando el profesional se siente comprometido de continuar con la empresa derivado de
la lealtad como consecuencia del tiempo y trabajo invertido, sin embargo, existe

limitacién para conseguir oportunidad en el exterior.

Compromiso normativo o deber: este tipo de compromiso, resulta de la necesidad de
pertenecer a la organizacion como agradecimiento o recompensa por la oportunidad de

poder estar situado ahi.?!

Actualmente las organizaciones tienen el compromiso de la gestion exacta en busca del
talento humano con caracteristicas y conocimientos precisos que tengan la expectativa
para el cumplimiento de los proyectos organizacionales de acuerdo con los

lineamientos establecidos y sobre todo la conserva de la fidelizacion laboral.??

El profesional de enfermeria comprometido se desempefia con eficacia, valores y
buenas actitudes, al mismo tiempo demuestran sentimientos positivos hacia la
organizacion; a mayor compromiso por parte del personal en una organizacibn mayor

productividad y atencién de calidad.??

1.10 Clima laboral

El clima laboral, puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente
laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacién y que

ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados

Una organizaciéon con un nivel confortable en el clima laboral presenta una alta
probabilidad de conservar un nivel significativo de aspectos en sus miembros, sin
embargo, una organizacion con un clima deficiente no tendra expectativas con alto

grado de identificacion.?*

El clima es un medio donde se manifiestan las habilidades o problemas que los

trabajadores tienen dentro la organizacion para aumentar o disminuir su productividad.
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Evaluando el clima laboral se puede determinar las dificultades que existen en una

organizacion a nivel de recursos humanos.

Entre una organizacion y otra puede diferenciarse por su clima laboral, a continuacion,

se abordan los tipos de clima laboral.?®

Clima de tipo autoritario. Sistema | Autoritarismo explotador: se caracteriza por la falta
de confianza en sus empleados por parte de la direccion, es la alta direccidon quien toma

las decisiones, fija los objetivos y los impone a la organizacion.

En este clima autoritario los trabajadores se desarrollan dentro de una atmosfera de
temor, represalias, correccion, amago, esporadicamente existe una recompensa, no
existe una comunicacion entre la organizacion y subordinados, solo es por instrucciones

especificas, la satisfaccion laboral permanece en un nivel estandar.

Clima de tipo autoritario. Sistema Il Autoritarismo paternalista: la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus empleados. Las autoridades utilizan como método
de motivacion las recompensas y los castigos segun sea necesario de acuerdo a la

situacion.2®

Clima de tipo participativo. Sistema y Consultivo: la direccién que evoluciona hacia un
clima participativo tiene confianza en sus empleados. En este tipo de clima laboral
existe una relacién un tanto amigable entre la organizacién y los subordinados sin
embargo las decisiones son tomadas por los altos mandos, los subordinados tienen
participacion, la comunicacién lleva una conservacion unidireccional, existe la
motivacion a través del reconocimiento, aunque también hay consecuencias si se cree

necesario, es un ambiente de respeto y logros.

Clima de tipo participativo. Sistema IV Participacion en grupo: la direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan diseminados

en toda la organizacion y muy bien integrados en cada uno de sus niveles.

En este clima existe una comunicacion no solo de manera ascendente o descendente si
no también es de forma lateral, se fomenta la motivacion y se toma en cuenta la
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participacion y la implicacion del personal, se establecen objetivos con la con la
finalidad de establecer una mejora en la atencion y en la evaluacion del rendimiento de
los trabajadores. Es decir, todos los altos mandos y trabajadores conforman un equipo

estratégicamente en busca del éxito.?®

1.11 Aspectos que influyen en la productividad

El ambiente laboral y la satisfaccion en una organizacion trasciende en la productividad
de la misma, se compone de un gran numero de factores, tanto fisicos como
emocionales, que inciden en el comportamiento y desempefio de los integrantes del

equipo de trabajo.?®

Existen aspectos que permiten aumentar la productividad:

1. Participacion

Dentro del clima organizacional tienen una gran importancia el compromiso y la
participacion por parte de trabajador sin embargo como institucion es importante
brindar esa calidez que permita hacer sentirse parte de la organizacion, a su vez
sentirse respaldado es un sentimiento de identificacion a pesar del grado de la
situacion presentada siempre conservando un sentido de pertenencia

2. Comunicacion

Los colaboradores que actuan en un ambiente de cordialidad y honestidad saben
gue pueden expresar sus opiniones y comentarios con libertad y que la
informacién que reciben es igualmente transparente. Esto genera un gran
compromiso y satisfaccion, pues todos tienen claro la misién, valores y metas
gue persigue la compafia, entienden cual es su aporte para alcanzar esos
objetivos y saben cémo alcanzar los suyos propios.
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3. Reconocimiento

Es importante que dentro del clima laboral se reconozca el esfuerzo de los
trabajadores para el logro de los objetivos tanto de las personas como de la
organizacion; por otra parte evaluar el rendimiento de los trabajadores permite
brindar recompensas a quienes lo ameriten, esto puede ser en especie y no
necesariamente tendran que ser econdmicas, si bien es cierto recibir una
compensaciéon por un buen desempefio siempre resulta un gesto bastante
gratificante y a su vez motivador es asi como el equipo de trabajo puede percibir
gue su esfuerzo y desempefio es valorado y para quienes aun no han logrado
ese reconocimiento sea un impulso para la mejora de su cumplimiento.

4. Respeto

El respeto es la base de la convivencia en cualquier dmbito. Considerar el
respeto como parte fundamental del clima laboral de una institucion permite
resolver las dificultades que se presenten dentro del equipo, es por eso que se
debe fomentar la educaciéon, el reconocimiento, la aceptacion, el valorar las
cualidades y los derechos de los demas trabajadores con el propésito que
durante la convivencia de una jornada laboral sea mas facil y satisfactoria de
esta manera se puede generar un ambiente apropiado para desempefiarse.

5. Competitividad

En un clima laboral optimo se reconocen los logros por ende los trabajadores
bajo ese efecto motivador se ven alentados para el cumplimiento de su deber
con una mayor efectividad y con el propdsito de cumplir sus metas. Cuando esto
sucede la competitividad de la organizacion se incrementa y los colaboradores
comprenden que deben ajustarse al desafio y a las modificaciones que se
presentan con el fin de lograr los objetivos, individuales y globales, asi como dar
margen a una competitividad con sus colegas para transcender en un mejor
trabajador.?®
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1.12 Cultura Organizacional

La cultura organizacional es un componente de creencias, valores y tradiciones,
politicas que se comparten dentro de una organizacion, la cual permite un
desarrollo con direccion y al mismo tiempo orienta la conducta de los miembros

Segun Granell la define como aquello que comparten todos o casi todos los
integrantes de un grupo social esa interaccion compleja de los grupos sociales de una
empresa esta determinado por los valores, creencia, actitudes y conductas.?’

La cultura organizacional es una de las bases fundamentales para apoyar a todas
aguellas organizaciones cuyo objetivo es la competitividad, teniendo en cuenta que son
la manifestacion de una realidad cultural, en la cual es un reflejo o un marco de
referencia que permite conocer como debe ser el comportamiento de las personas que
se desempefian dentro de la organizacién, al mismo tiempo la forma de como se
relacionan las personas, sus actitudes, sus anhelos y sus asuntos sobresalientes de
esta manera pueden facilitar o dificultar resolucion de las dificultades presentadas

durante la adaptacion, integracién a la organizacion.

Por otra parte, la cultura organizacional puede facilitar la estrategia institucional si existe
una solida coherencia entre cultura y organizacion de esta manera se busca el logro de
los objetivos y del buen funcionamiento, es decir, las organizaciones son la expresion
de una realidad cultural, que estan invitas a participar en un mundo de constantes
cambios tanto en lo social, como en lo econdmico y tecnolégico o por lo contrario

continuar en su esfera con el mismo marco de limites.28

1.13 Condiciones laborales

De acuerdo a la ley federal del trabajo, la legislacion mexicana garantiza condiciones de
trabajo basadas en el principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres, sin que
puedan establecerse diferencias y exclusiones por motivo de origen étnico o

nacionalidad, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion,



opiniones, preferencias sexuales, condiciones de embarazo, responsabilidades
familiares o estado civil.?°
Contrato: es un documento en el que se establecen los derechos y obligaciones de
trabajadores
Existen tres tipos de contratos:

e Contrato individual de trabajo

e Contrato colectivo

e Contrato ley

Medidas para evitar abusos en las modalidades de contratacion:

e Contratos por escrito y por solo una vez

e Contratos improrrogables

e Mismos derechos y obligaciones que los demas trabajadores con seguridad
social

e No podran aplicarse en forma simultanea o sucesiva ni en mas de una
ocasion

e No podran aplicarse ni al mismo trabajador en forma simultanea o sucesiva ni
en mas de una ocasioén los periodos de prueba o capacitacion inicial.

e Al término del periodo de prueba, de no acreditar el trabajo que satisface los
requisitos y conocimientos necesarios, se dara por terminada la relacién de
trabajo tomando en cuenta la opinién de la comision Mixta de Capacitacion,
Adiestramiento y productividad.

Todas ellas con salario, prestaciones, seguridad social y computo de antigiiedad.

Salario: es la retribucién que se debe pagar la empresa o patronal trabajador por su
trabajo. El salario minimo es la retribucién mas baja que puede recibir el trabajador por
su trabajo. De acuerdo al art. 82 la ley permite al patrén hacer deducciones al salario de
los trabajadores a cambio de algun tipo de prestacion, siempre y cuando sea un

beneficio superior a la cantidad descontada.
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Jornada de trabajo: son los tipos de jornadas laborales:

e Jornada diurna
e Jornada vespertina
e Jornada nocturna
e Jornada mixta
Existen ademas las jornadas extraordinarias que deben contar con el consentimiento

del trabajador y pueden ser de la siguiente forma:

e Aguinaldo: de acuerdo a ley el trabajador debe recibir 15 dias de salario antes
del 20 de diciembre art 87. Si no se laboro el afio completo corresponde la parte
proporcional, incluso aunque ya no se labore en el centro de trabajo.

e Vacaciones y prima dominical: el trabajador tiene derecho a vacaciones después
de haber trabajado un afio y le corresponde como minimo seis dias Art. 76

Posteriormente cada afio que se labore se deben de aumentar dos dias de vacaciones,
hasta obtener doce, de ahi en adelante se aumentaran dos dias vacacionales después
de cada cinco afios laborados.

Ademas del trabajador tiene derecho a una prima vacacional, esto consta de un 25%
mas de su salario.

e Dias de descanso: por ley, a la semana se tiene derecho a un dia de descanso
por cada seis dias de trabajo, ademas de los dias de descanso obligatorios
(conocidos como feriados). Si se trabaja en un dia de descanso obligatorio, se
debe pagar al doble independientemente de su salario Art. 75

El trabajador no tiene obligacion de trabajar los dias de descanso, salvo que el patron y
trabajador lo acuerde. En ese caso, debera ser remunerado como se describe en el
parrafo anterior
Si se labora los domingos, la empresa o patron debe pagar ese dia, con un 25%
adicional como minimo. (prima dominical) Art. 69, 71y 73

e Antigledad y ascensos: en un centro de trabajo, la persona con mayor

antigiiedad tiene preferencia en las promociones laborales. Art. 158 y 1509.
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e Apoyo para estudios: La empresa o patron debe brindar apoyo econémico para
la preparacion del trabajador o la de sus hijos. Art. 132

e Seguridad e higiene: condiciones apropiadas del centro laboral, el trabajador
debe contar con un ambiente de trabajo sano, donde no haya peligro de adquirir
una enfermedad o sufrir un accidente. El trabajador también tiene derecho a que
el patron o empresa le proporcione el equipo adecuado para realizar su trabajo.
Art. 423

e Capacitacion y Adiestramiento: es la obligacion que tiene la empresa o patron de
proporcionar la ensefianza de los conocimientos técnicos, asi como la habilidad
o destreza requeridas para que el empleado pueda desempefar su trabajo de

mejor forma. Art. 132

1.14 La motivacién en el campo de la Enfermeria

La motivacion laboral es entendida como la voluntad de ejercer altos niveles de
esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la satisfaccion de alguna

necesidad individual.3°

La motivacion es una estrategia elemental para el éxito de la organizacién, mejora el
clima laboral, disminuye el ausentismo e incrementa la productividad. Por otro lado, la
motivacion, la satisfaccion y el desempefio es un sistema repetitivo de influencias en
pro de la organizacion que al mismo tiempo se enfoca en el logro de los objetivos tanto

de la organizacion como los personales.

Por otra parte, también se debe considerar el sentido de pertenencia y participacion en
los grupos de trabajo. De ahi que, el profesional de enfermeria debe emprender la
ardua labor de conformar equipos de trabajo participativos y plurales en los que
integren las diversas voluntades y formas de entender los cuidados y la salud, con el fin

de brindar seguridad y bienestar a las personas que lo necesiten.

Los elementos de los equipos de enfermeria deben sentirse plenamente desarrollados

en su actividad y esta va mucho mas alla de la prestacion de cuidados y de la
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consideracion acerca de la vocacion, como elemento de mantenimiento de la

motivacion.3!

Por tanto, la gestora enfermera debe trabajar tres aspectos importantes como son: el

liderazgo, la competencia profesional y las relaciones interprofesionales.

Liderazgo transformador: es un método empleado con el fin de construir un clima
motivador dentro de una organizacion sanitaria que a la vez permita crear un equipo de
enfermeria en el que se fomente el cambio y la creatividad, en este caso el jefe y las
enfermeras llegan a acuerdos para trabajar juntos en busca de la eficacia y la calidad.
Esta metodologia tiene como caracteristica la distinguida capacidad para promover el

cambio dentro de la organizacion.

La competencia profesional. Forma parte de las tareas que la gestora enfermera debe

trabajar para mantener elevada la motivacion de los profesionales.

La capacidad de todos ellos, debe adaptarse a las circunstancias cambiantes. De ahi
que las gestoras enfermeras, deben facilitar y promover este desarrollo competencial

adaptado, como modo de elevar la satisfaccion laboral y la motivacion.

Las relaciones interprofesionales. Los profesionales sanitarios deben satisfacer sus
necesidades en relacion con su pertenencia e identificacién a los diferentes grupos de

personas que trabajan en un centro sanitario.

La eficiencia y la calidad de los cuidados y servicios prestados en enfermeria se
relacionan con el nivel de satisfaccion y motivacion de los enfermeros. Uno de los
aspectos mas importantes para que un profesional esté motivado es que sienta y vea

gue esta creciendo personal y profesionalmente.

Algunos estudios mencionan que las causas de la insatisfaccion en el dmbito de
enfermeria son conocidas y se consideran las siguientes: escasa autonomia, falta de
reconocimiento profesional, pocas posibilidades de promocion y formacion, la tension

en las relaciones personales, la monotonia y los salarios inadecuados.®?
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Como método de superacion y motivacion ante esta situacion se debe proponer el
desarrollo profesional mejorando y activando los conocimientos cientificos y técnicos
con esfuerzo propio, este crecimiento en colaboracién con el resto equipo considerando

la direccion permite nuevas experiencias, conocimientos, talentos y oportunidades.

El personal motivado mejora continuamente la forma de trabajo, contribuye a brindar
servicio de calidad, optimiza costes, realizan acciones nobles y con valores hacia los
pacientes, proporcionan atencion servicial y ofrecen proyectos o cambios de mejora

para la atencién.3?

También desarrollan una inquietud por el logro tanto de sus metas como las de la
organizacion logrando una satisfaccion personal y profesional siendo destacados por su

desarrollo laboral.

1.15 Competencias en el desarrollo de enfermeria

De acuerdo al modelo Dreyfus, que fue creado T
Experto Se mueven

por Huber Dreyfus, €l public6 sobre las Profesional Rocltidasn

etapas de adquisicion de competencias, este ST

Principiante x
Se mueven

modelo muestra la trascendencia que va

por reglas

desarrollando el trabajador desde su inicio
como novato hasta llegar a ser un experto en su a&mbito a través de su aprendizaje,

desarrollo, practica y experiencia.3?

Dreyfus menciona que, en la etapa de novato, las personas se rigen bajo reglas, estan
preocupados por su capacidad para triunfar y no tienen mucha experiencia, refiere
también que los principiantes no estdn muy interesados en el aprendizaje, sino que
desean lograr un objetivo inmediato, y son mas eficaces cuando se les da la instruccion

precisa de cémo actuar.

En cuanto los trabajadores competentes, pueden desarrollar modelos conceptuales del
problema principal y trabajar sobre este modelo de manera eficiente. Pueden resolver
problemas por su cuenta, y pueden comenzar a aplicar consejos de los expertos y
usarlos correctamente, pero aun no son capaces de aplicar metodologias agiles.
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Sin embargo, los trabajadores profesionales estan en una etapa muy avanzada, no se
conforman con la poca informacion que se les da en un proyecto, tienden investigar
mas y tienen una vision mas global. Son personas que se pueden aprender de la
experiencia de otras, aprender de sus errores y mejorar también pueden tomar ventaja

sobre la reflexion y el feedback.

En cuanto el trabajador experto, estos son la fuente de informacién en cualquier campo
del conocimiento normalmente ante la necesidad de ayuda se les consulta, también
escriben libros, articulos, etc. y no hay muchos de ellos, solo se refiere que podemos

encontrar un porcentaje muy bajo entre el 1% y el 5% de la poblacién.

Por otra parte, estos trabajadores expertos se dejan guiar por la intuicion y no de la
razén en algunos estudios se dice que por lo menos se necesita tener un historial de
mas de 10 afos de estudio o bien 10.000 horas de practica para desarrollarse como

experto.3?

Derivado de la importancia que representa la experiencia se debe estimular e impulsar
al personal a ser parte de las competencias laborales y que permita disminuir
inequidades, acceso limitado a los servicios y favorecer a una atencion segura y de

calidad.

Ademas, resulta sumamente importante ejecutar evaluaciones sobre el nivel de
competencia profesional esto ayuda al personal a enfrentar situaciones complejas en la
practica clinica y a proporcionar una atencion de calidad, lo cual constituye un

verdadero reto.34

En Enfermeria se han producido cambios trascendentales a lo largo de su formacion
cientifica y humanistica que se han enfocado en los cuidados de calidad y atencién
integral. Esta calidad en la formacion en enfermeria depende, no so6lo de los
conocimientos y habilidades, sino también de los intereses y valores que regulan su
actuacion profesional;es decir, aquellos relacionados con las competencias

del Ser y Hacer, que determina a su vez el rol de la enfermera en la sociedad actual.®®
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1.16 Satisfaccion Laboral

Es la actitud o conjunto de actitudes desarrollados por la persona hacia su situacion de
trabajo, estas acciones pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas
facetas especificas del mismo.3¢

Existen algunas teorias que pretenden explicar la satisfaccion laboral del hombre, sin
embargo, tiene dos categorias con diferentes de necesidades que son independientes

una de la otra y que influyen en la conducta de manera distinta.

La primera consta de los llamados factores motivadores o satisfactores, los cuales se
centran en el contenido del trabajo, ellos son: logro, reconocimiento, progreso, el trabajo

mismo, posibilidad de desarrollo y responsabilidad.

La segunda, se refiere a los factores higiénicos o insatisfactorios, los cuales no son muy
fuertes como motivadores, pero producen insatisfaccion en el empleo, ya que se
ocupan del ambiente externo del mismo, ellos son: politica de la organizacion, calidad
de la supervision, relaciones con los compafieros, supervisores y subordinados, salario,

seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicion social.?’

Sin embargo, la satisfaccion laboral produce importantes beneficios en este grupo de
trabajadores, tales como disminucién en los niveles de estrés, mejor desempefio
laboral, ademas de ser considerada como un factor que determina el grado de bienestar

que el individuo experimenta en su trabajo.

Por otra parte, dentro de las expectativas de los estandares de calidad a nivel mundial
se considera un factor importante para la satisfaccion laboral derivado del impacto que
representa para la calidad de la vida laboral de la persona como de la calidad en la
atencion brindada y si bien es cierto no siempre se le da la importancia que deberia

tener.38

Es asi, que la satisfaccion laboral del profesional de la salud influye directamente en la
calidad de los servicios de salud, donde incluso algunos estudios han considerado que
el aumento de la satisfaccion laboral del profesional potencializa la relacion con el
paciente, y con ello se mejora la calidad de los cuidados prestados, ademas que la

satisfaccion laboral influye en la actitud del trabajador y en su desarrollo.3?
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Por otra parte se dice que la satisfaccion en el profesional de enfermeria esta
determinada por el tipo de actividades que se realizan con las condiciones laborales
Optimas de un clima laboral apropiado donde se establezca una comunicacion efectiva
en cualquier nivel, que se sea libre de riesgos, con salarios y prestaciones acordes al
rango profesional, de esta maneja se logra percibir cuando existe una satisfaccion en el
trabajo, su reflejo es evidente en el ambiente, el desarrollo, en la atencion brindada y

por ende en la calidad.*°

Es por eso que la satisfaccion laboral es una variable mediadora entre los aspectos
individuales y los situacionales, en tanto, tiene ambito intrinseco y extrinseco,

respectivamente.

Sin embargo, existe una relacion, entre la satisfaccion y el ausentismo, esto establece
que las personas satisfechas no tendran necesidad en ausentarse, en cambio las
personas que no se encuentren satisfechas incidirdn en ausencias de corto plazo y a
discrecion y en determinado momento puede presentarse un abuso hasta detectar la
frecuencia de la ausencia, por tanto, la satisfaccion laboral es un estado placentero
como resultado de una buena vivencia laboral, de autonomia, empoderamiento y una

buena organizacién.*

1.17 Empoderamiento

El empoderamiento es considerado un proceso mediante el cual las personas,

organizaciones y comunidades logran el control sobre sus asuntos.*?

El empoderamiento psicolégico es definido como un sentido de competencia personal,
un deseo o disponibilidad por tomar acciones en dominios publicos, se correlaciona

negativamente con la alineacion y positivamente con el liderazgo.

Ademas, tiene una relacion con la personalidad, la motivacion, la autoestima, la toma

decisiones, la autoeficacia, la autoconciencia de la competencia y el compromiso.*3
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Desde otro enfoque el empoderamiento se considera cuando el profesional tiene
acceso a la informacién, la inclusion, la participacion, la rendicion de cuentas y la

capacidad de organizacion.

En consecuencia, el comportamiento de los empleados empoderados incluye en

acciones que mejoran la eficacia y la eficiencia del trabajo dentro de la organizacién.*3

Estudios previamente revisados coinciden que dentro de las organizaciones que
conservan una cultura saludable, priorizan la salud, mejoran el rendimiento de los
empleados, ayudan al ser humano a ser mas feliz, saludables y comprometidos, es
como promueven dicho empoderamiento en el trabajo, de esta manera reducen
el ausentismo laboral, refieren tener menos ausencias por enfermedad, sufren menos

presentismo y tienen menos casos conflictivos y agravios.

Por otra parte, se ha demostrado que a bajos niveles de empoderamiento en el trabajo
se relacionan con bajas puntuaciones en satisfaccion laboral, bienestar y por ende

existe la probabilidad de incidir en el ausentismo.*

Por lo siguiente el empoderamiento se ha convertido en un fiel aliado de las empresas
del siglo XXI, es una nueva forma de trabajar, producir, ser y estar en el &mbito laboral.
Con esta herramienta, los empleados asumen el trabajo como un reto y tienen mayor

control sobre lo que proyectan, planifican o producen.

Por otra parte, los jefes se convierten en lideres mejor valorados mientras garantizan
tanto el éxito como la continuidad de su proyecto en la organizacion. De esta forma se
busca transformar también a los empleados en gestores de su mismo puesto de

trabajo.*®
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1.18 Reconocimiento laboral

El reconocimiento laboral produce una satisfaccion personal que hace que el trabajador

sea mas feliz desarrollando su trabajo y en su vida en general.

El reconocimiento es la técnica clave para retener el talento, puesto que es importante
que los trabajadores sepan que su trabajo es reconocido y que su aportacion es

necesaria para el éxito de la empresa.*6

El reconocimiento del trabajo realizado de la mejor manera y bajo su maximo esfuerzo
personal produce una satisfaccion y sensacion de bienestar de los trabajadores que
resulta ser un impulso para el equipo con una vision de éxito. Sin embargo, el
reconocimiento como resultado de un buen desempefio siempre es mas grato cuando
se da reconoce y se da a conocer tanto a los trabajadores como al resto de la

organizacion.
Este reconocimiento se puede llevar a cabo de diversas formas: 4’
1) Incentivos monetarios:

Otorgar una compensacion econdémica a los trabajadores: aumento de salario, bono,

comisiones e incentivos.
2) Reconocimientos verbales y gestos:

El reconocimiento personal o publico les hace sentir bien a los empleados, al mismo
tiempo produce elevacion de la autoestima, un efecto de respeto por parte de los
deméas compafieros y por los superiores, generando seguridad y satisfaccion en su

desarrollo como resultado de sus esfuerzos.
3) Recompensar las buenas ideas:

Resulta importante escuchar la opinion, valorar y recompensar aquellas ideas o

proyectos por parte de los trabajadores, todos son en busca de una mejora y del éxito.4’
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4) Recompensar los fracasos productivos:

No siempre se obtiene el mejor resultado, sin embargo, ese no es motivo para dejar
pasar las recompensas derivado del esfuerzo ejecutado, aunque el proyecto no haya
sido del todo exitoso, sin embargo, debe de reconocerse y continuar trabajando en ello

para lograr que sea funcional en un futuro.
5) Facilitar la promocién:

Permitir la posibilidad de llevar a cabo la promocion de un reconocimiento sincero que
al mismo tiempo valore la antigiedad del empleado y su fidelidad de la empresa,

favoreciendo los ascensos y la promocién dentro de la jerarquia de la organizacion.*’

El reconocimiento laboral es un acto que toda persona le es grato, asi como sentirse
parte de un equipo y sobre todo ser una persona que aporta y edifica en su entorno,
aunque por otra parte también se disfruta el sentirse fuera de o sentirse libres,
independientes y separados en algunos momentos que pueden ser cotidianos, sin

embargo, nadie puede ser invisible en su entorno, sin valor, sin importancia.

Es por eso que en el ambito de la enfermeria si consideramos que el reconocimiento es
importante, es para llamar la atencion de los ciudadanos sobre la importancia de los
profesionales del cuidado y para fortalecer la identidad colectiva, en una sociedad cada
vez mas preocupada por su bienestar fisico y psiquico, a pesar de la situacion a la que
se enfrenta el personal, como es el degaste por la actividad, las bajas remuneraciones,
el exceso de trabajo, sin contemplar que es catalogada una de las profesiones mas

estresantes y asociada también al bajo reconocimiento social.

Cabe mencionar que las personas que se desarrollan en esta profesién caen en un
constructo de consumismo y a su vez una meta de prosperidad, que deriva el
surgimiento de la extension de horas laboradas, la multiplicidad de empleos y los
empleos informales, sin embargo, siempre reconocer ese esfuerzo y ese plus que se
puede recibir por parte de las profesionales de enfermeria suele ser un aliente para

continuar brindando el mejor desempefio de si mismo.*8
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1.19 Correlacion del estado emocional con la estabilidad laboral

Las personas y sus diversas emociones como parte importante del ser humano, se han
considerado como pieza importante para mantener el equilibrio emocional el cual refleja
y experimenta un control en si misma, emitiendo un juicio y obtenido una mejora en la
resolucidn a sus problemas, al mismo tiempo tienden a desarrollar una mejor habilidad
para relacionarse e incrementar su desarrollo laboral, sin embargo cuando existe un
desequilibrio no solo se ve afectada la vida personal sino también crea un impacto
laboral negativo asi como en el desarrollo profesional de la misma, hasta incurrir en el

ausentismo mental o fisico.4°

Sin embargo, resulta bastante benéfico canalizar las emociones inteligentemente
resaltando como clave importante para un buen desarrollo en la conducta, obteniendo

mejores rendimientos y por ende altos resultados organizacionales.

Es por eso que las personas que experimentan mayor estabilidad emocional, son mas
felices y se sienten mas satisfechos con su vida, por lo tanto, una persona satisfecha
con sus emociones positivas generara un buen trabajador, productivo con acciones de

crecimiento, desarrollo, progreso, apoyo social y una sensacion de bienestar.

Por otra parte, la inteligencia emocional canalizada en el trabajo se define como parte
trascendental, ya que menciona las habilidades dentro de las cuales se destaca el
autocontrol, el entusiasmo, la perseverancia y la capacidad de motivarse a uno mismo y
en cada uno de estos conceptos radican primordialmente las emociones y la manera en
como identificarlas, controlarlas y utilizarlas de manera productiva tanto interiormente

como en las relaciones con los demas.*°

1.20 El ausentismo en relacion con la teoria de las necesidades humanas de
Abram Maslow

La jerarquia de las necesidades humanas de Abram Maslow es un modelo que en
Enfermeria se ha adaptado y se utiliza para entender las relaciones que las

necesidades basicas del ser humano tienen entre si.
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Maslow cree que el hombre es un ser cuyas necesidades crecen y cambian a lo largo
de toda su vida, a medida que el hombre satisface sus necesidades basicas o
primarias, otras mas elevadas como las secundarias ocupan el predominio de su

comportamiento y se vuelven imprescindibles.

También plantea que el ser humano esta constituido y compuesto por un cuerpo fisico,
sociolégico y espiritual y que cualquier repercusibn o problema que ocurra en
cualquiera de estos cuerpos repercute automaticamente sobre el resto de los cuerpos
de la estructura. Por esto propone dentro de su teoria el concepto de jerarquia, para asi

darle orden a las necesidades a nivel del cuerpo fisico, socioldgico y espiritual.

Las necesidades se encuentran organizadas estructuralmente con distintos grados de
poder, encontrdndose las necesidades de sobrevivencia en las partes mas bajas,
mientras que las de desarrollo en las partes mas altas, Maslow plantea que las
necesidades inferiores o primarias son prioritarias y por lo tanto mas influyentes e

importantes que las necesidades superiores o secundarias.

Para comprender esta situacion del Piramide de Maslow

ausentismo, Maslow nos hace referencia " - T
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Dentro de su teoria de la jerarquia de las necesidades hace mencion sobre la
satisfaccion en el trabajo, teniendo en cuenta que es un indicador de la motivacion del
empleado para trabajar, el cual presenta una estrecha relacion con las necesidades que
para algunas personas tienen bases fisiolégicas y para otros la necesidad de
aprobacion, la propia estimacion, el logro y estan derivados de la sociedad. Por lo tanto,
muchos impulsos tienen influencia sobre el comportamiento del individuo en un

momento determinado.
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En dicha teoria se postuld que existen diferentes tipos de necesidades en las personas
y que esas necesidades mantienen cierta relacion entre si de forma jerarquica, la cual

se constituye por cinco niveles:
1. Necesidades Fisioldgicas:

Estas necesidades conforman la méxima prioridad del individuo, derivado de la relacién
con la supervivencia y reproduccion. En este nivel se ubican las necesidades
elementales de la vida para lograr el maximo bienestar, incluyendo: la alimentacion, la

sed, el mantenimiento de una temperatura corporal adecuada, el sexo y la respiracion.
2. Necesidades de seguridad:

En este nivel se busca la creacion y mantenimiento de un estado de orden y seguridad,
también encontramos la necesidad de estabilidad, seguridad fisica, de empleo, de
ingresos, recursos, salud, proteccion, entre otras. Puede decirse que las necesidades en
este nivel son el resultado de las expectativas y las condiciones de vida que van a
permitir el desarrollo de proyectos, sin embargo, dentro de esta necesidad existe el
temor de las personas a perder el control sobre su vida, y continuamente estan

intimamente ligados al miedo, principalmente a lo desconocido.

Las necesidades fisioldgicas y de seguridad son llamadas de orden bajo y se satisfacen
con mayor facilidad, por lo tanto, cominmente se encuentran satisfechas, los siguientes

tres niveles se llaman de orden superior
3. Necesidades sociales:

Para Maslow en este nivel se encuentran las necesidades de amor, afecto y
pertenencia, las cuales guardan relacion con el establecimiento de la propia posicion
con respecto a los demas. En esta necesidad social es importante contar con las
relaciones personales significativas y de aceptacion dentro de los grupos; es decir
cuando se trasciende la parte individual y lograr establecer vinculos con el entorno

social.
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4. Necesidades de reconocimiento:

En este nivel se compone del modo de como nos valoramos y como nos valoran los
demés, Maslow afirmaba que las personas se sienten bien siendo valoradas por tanto
esto brindara un auto respeto y autoestima, asi mismo desean sentirse por la sociedad.
Al satisfacer previas necesidades a esta, las personas se sienten satisfechas por tanto

se genera cierta seguridad y valor ante la sociedad.
5. Necesidad de auto superacion, autorrealizacion o auto cumplimiento:

Esta necesidad se encuentra el desarrollo espiritual, moral, la busqueda de una mision
en la vida, la ayuda desinteresada a los deméas. También se logra el desarrollo de las
habilidades e intereses de la persona en su medio, trabajando para alcanzar su mayor
potencial, las personas buscan las recompensas que son la consecuencia del éxito

obtenido.

La necesidad de autorrealizacion o auto cumplimiento no tiene un limite de satisfaccion,
siempre se puede lograr un nivel mas alto, derivado de la motivacion en las

organizaciones.>!

Por ultimo, para Maslow, la auto realizacion es un ideal que toda persona desea lograr,
satisfaciéndose mediante oportunidades para desarrollar el talento y su potencial al
maximo, expresando ideas y conocimientos, creciendo y desarrollandose como una
gran persona. En contexto el individuo precisa trascender creando su propia obra,

quienes lo logran él autor los denomina como seres integros.

1.21 Sor Callista Roy: Teoria de la Adaptacion en relacion al ausentismo laboral
en el personal de enfermeria

La tedrica Callista Roy desarrollo su modelo dentro de enfermeria de acuerdo a su
experiencia, lo que le permitié6 observar la capacidad de recuperacion y de adaptacion

gue tiene el ser humano.

Por lo tanto, el modelo de Roy se centra en el concepto de adaptacion de la persona,
considera que el ser humano es un ser biopsicosocial en interaccién constante con el

entorno. La persona busca continuamente estimulos en su entorno, por consecuencia
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se efectla la reaccion y se da paso a la adaptacion, esta reaccion puede ser eficaz o no

serlo.5?

Esta propuesta se basa en el modelo de Roy, mismo que se esquematiza de la

siguiente forma:

MODELO DE CALLISTA ROY EN LA DISMINUCION DE AUSENTISMO DEL

Estimulo - >

Control [ ————»

Motivacion del
personal de
enfermeria por
Estimulos:
*Focales
*Contextuales
*Residuales

Crea
contextos
para el
desarrollo
cognitivo y
emocionales

Desarrollo del modelo:

De adaptacién

Fisiol6gica

Autoestima

Rol de funcién

Respuesta | ——»

Salida

Disminucion de
ausentismo (+) o

G

Interdependencia

El nivel de adaptacién esta determinado por el conjunto de efectos que producen los

siguientes estimulos:

e Estimulos focales: el estimulo interno y externo mas inmediato al que se enfrenta

el sistema humano. Cambios precipitados a los que ha de ser frente

e Estimulos contextuales: son otros estimulos que estan presentes en la situacién

y que contribuyen al efecto que origina el estimulo focal. Todos aquellos que

estan presentes en el proceso.

e Estimulos residuales: son factores del entorno de dentro o fuera del sistema

humano que provocan unos efectos no muy definidos en la situacion del

momento, son los valores y creencias procedentes de experiencias pasadas, que

pueden tener influencia en la situacién presente.
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En el modelo de Roy hay dos subsistemas que se relacionan entre si, en respuesta de

los estimulos dados:

El subsistema de procesos primarios, funcionales o de control (afrontamiento) esti

compuesto por:

e Regulador: Por medio del modo de adaptacion fisiolégico, reacciona
automaticamente mediante procesos de afrontamiento neurales, quimicos y
endocrinos.

e Relacionador: reacciona por medio de los canales cognitivos y emocionales, el
procesamiento de la informacién sensorial, el aprendizaje, el criterio y las

emociones.
El subsistema secundario y de efecto esta compuesto por cuatro modos de adaptacion:

¢ Necesidades fisioldgicas: circulacion, temperatura, oxigeno, liquidos, suefios,
actividad, alimentacion y eliminacion.

e Autoestima: la imagen que uno tiene de si mismo.

e Funcion del rol: los diferentes papeles que un ser humano cumple a lo largo de la
vida. Su actuacion frente a otras personas.

¢ Interdependencia: interacciones positivas, en este caso, las personas con las
que intercambia influencias que le procuran un equilibrio de su autoimagen y

dominio de roles.
Por lo tanto, se dan:

e Respuestas de adaptacion eficaces: son las que fomentan la integridad y ayudan
a la persona a conseguir el objetivo de adaptarse, es decir, la supervivencia, el
crecimiento, la reproduccién, el control sobre las cosas y las transformaciones
gue sufre la persona y el entorno.

e Respuestas de adaptacion ineficaces: son las que no consiguen o amenazan los
objetivos de adaptacion. La enfermeria tiene como Unico propdsito ayudar a las
personas en su esfuerzo por adaptarse a tener bajo control el entorno. el
resultado de esto es consecucion de un optimo nivel de bienestar para la

persona.
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El metaparadigma de Callista Roy visualiza a la persona, entorno, salud y enfermera de

la siguiente manera:

Persona Segun Roy las personas son sistemas holisticos y adaptables. Como todo
sistema adaptable, el sistema humano se define como un todo, con partes
gue funcionan como una sola unidad para un proposito en concreto.

Los sistemas humanos comprenden a las personas como individuos y como
grupos, incluidas familias, organizaciones, comunidades y sociedad en
general.

Roy describi6 a la persona como foco principal de la enfermeria.

Adaptacién Segun Roy se refiere al proceso y al resultado por lo que las personas, que
tienen la capacidad de pensar y de sentir como individuos o como miembros
de un grupo son conscientes y escogen la integracién del ser humano con su
entorno. Mas all4 de ser un sistema humano que simplemente lucha para
responder ante los estimulos que envia el entorno para asi mantener su
integridad, se trata de que cada vida humana tiene una funcién y no se

puede separar de su entorno

Salud La salud es el estado y el proceso de ser y de convertirse la persona en un
ser integrado y completo, es un reflejo de la adaptacion, es decir, es la
interrelacion de la persona y su entorno. La salud no consiste en liberarse de
la muerte, las enfermedades, la infelicidad y el estrés, sino que es la
capacidad de combatirlos del mejor modo posible. La salud y la enfermedad
forman una dimension inevitable y coexistente basada en toda la experiencia

de la vida que tiene la persona

Enfermeria Es una profesion que se dedica a la atencién sanitaria y que se centra en los
procesos humanos vitales y en los modelos que se han de seguir y da
importancia a la promocion de la salud de los individuos, familias, de los
grupos y de la sociedad en general. Segun Roy el objetivo de la enfermeria
es mejorar el nivel de adaptacién de los individuos y de los grupos de
personas en cada uno de los cuatro modos de adaptacion y contribuir a tener

una buena salud, una buena calidad de vida y a morir con dignidad.
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La teoria de Callista Roy y el ausentismo laboral

Este proyecto se basa en la teoria de la Adaptacion de Callista Roy, teniendo como
objetivo disminuir el ausentismo del personal de enfermeria. Ella consideraba a las
personas como ser biopsicosocial en constante cambio con en el entorno, que usa
mecanismos innatos, también describié que las personas contaban con capacidades
para afrontar los cambios y adaptarse a ellos, es asi como se espera que a través de
este proyecto el profesional de enfermeria participe y responda de manera que nos

permita cumplir el objetivo.

El personal de enfermeria es un grupo de profesionales con gran iniciativa en la
educacién continua, con compromiso y desempefio laboral para el cuidado de
enfermeria de calidad, sin embargo haciendo hincapié con lo que menciona Roy acerca
de las capacidades de adaptacion, las enfermeras y/o (0s) cuentan con esa capacidad
de integrarse en este modelo, de esta manera creamos un estimulo en su ambito
laboral, demostrando interés por el profesional, también asi lograremos mejor
desempefio que asi mismo les permitira sentirse impulsadas y satisfechas dentro de
sus necesidades personales y laborales. Aunque también menciona que toda reaccion

tiene un resultado y este no siempre puede ser eficaz.
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CAPITULO Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En un hospital, el personal de enfermeria es la mayor fuerza de trabajo, constituye el
mas importante recurso, ya que de él depende en exclusiva la prestacion de los
cuidados relativos a la comodidad, seguridad y bienestar del paciente, asi como otra
colaboracion en el diagnostico, tratamiento y rehabilitacion. Generalmente las
enfermeras son parte de los requerimientos minimos para el funcionamiento de las

unidades de salud dada su prestacion altamente especializada.

El personal de enfermeria maneja a diario instrumentos y situaciones organizativas, de
coordinacion e informacién y participando en todos los aspectos del funcionamiento de
los servicios de salud por lo cual su trabajo es de especial relevancia para la

organizacion de la institucion en la que presta sus servicios.

Las actividades son realizadas a partir de la division de tareas, a través de una severa
estructura jerarquica basada en el cumplimiento de rutinas normas y reglamentos, asi
como con un calculo de personal cualitativo y cuantitativo insuficiente, situacion que

ocasiona y se refleja en un numero elevado de faltas.

Por tanto, uno de los problemas mas importantes que enfrenta la gestion de enfermeria,
es la dotacion necesaria de recurso humano que aseguren los cuidados que precisan
los clientes en las distintas unidades las veinticuatro horas los trecientos sesenta y

cinco dias del afio.

Un déficit de personal altera la seguridad y calidad de los cuidados, al no disponer del
tiempo suficiente para realizarlos de manera satisfactoria y muchas veces los

enfermeros deben delegar las actividades de riesgo.

Las ausencias de los trabajadores de enfermeria, desorganizan el trabajo del equipo y
alteran la calidad y cantidad de atenciones brindadas al paciente desencadenando
problemas a los enfermeros gerentes, pues ellos tienen bajo la responsabilidad todos

los problemas administrativos que alli surgen.
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Ante esta situacion un namero reducido de trabajadores terminan asumiendo una carga
excesiva de trabajo, lo cual provoca desequilibrio en su salud, inconformidad al realizar
cambios repentinos de las areas de trabajo, estado de estrés, alteraciones en el
ambiente laboral, en consecuencia, aumentan las faltas de los trabajadores, siendo este

un ciclo patolégico en la vida de la institucion.

Los enfermeros de base que hacen continuamente horas extras o los suplentes de
enfermeria que por necesidades institucionales se ven en la necesidad de cubrir un
excedente en horas laborables y ademés de que trabajan sin el respaldo adecuado
tienden a mostrar mayor ausentismo y a tener dificultades en la salud, lo que debilita las

respuestas del sistema de salud a las necesidades de la poblacion.

En consecuencia, el ausentismo laboral del personal sanitario constituye un fenémeno
que preocupa a las instituciones de salud por sus repercusiones; deterioro del clima
laboral, desmotivacion de los empleados, accidentabilidad desvirtuacion de las tareas

inherentes a la profesion, deterioro de calidad, etc.

Desde este punto de vista ha sido considerado como un fenédmeno relevante en si
mismo y ha provocado el disefio de mdltiples planes y programas para conseguir el

control y reduccién del ausentismo.

Por lo tanto el profesional de enfermeria dentro de sus competencias y su
profesionalismo se caracteriza por su compromiso laboral, sin embargo, en algin
momento se puede ver afectado y hasta cierto punto puede suceder que se ponga en
riesgo la credibilidad profesional, es por eso que es de suma importancia elaborar
estrategias que permitan adaptarse en esta organizacion con el fin de conservar el
profesionalismo en el cuidado de enfermeria preservar la salud y continuar brindando
una atencion integral de calidad . Asi como también se espera disminuir la
desorganizacion de actividades y la carga econdmica que se genera a través del
ausentismo, por ende, es importante considerar la motivacién y un clima como estimulo

importante hacia los colaboradores.
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Pregunta de investigacion

¢ Qué estrategias se pueden implementar para disminuir el ausentismo laboral en el

personal de enfermeria?

2.1 Justificacién

El propdsito de disefiar una propuesta de mejora para disminuir el ausentismo laboral
en el personal de enfermeria, surge a partir de un andlisis ante la probleméatica

existente y a la vez arraigada en nuestra institucion.

Sin embargo, la intencién es proponer estimulos o alternativas que motiven al personal
para reducir la incidencia en el dmbito hospitalario en el que se brinda atencién de

tercer nivel.

Derivado que el ausentismo es un evento que no podra ser eliminado por completo, es
considerado un acontecimiento complejo, que obedece a una amplia diversidad de
causas, tal condicion se manifiesta en las personas de manera general, el personal de
enfermeria brinda una gama de cuidados integrales propias de la profesion, siendo

parte de identidad profesional de la organizacion de salud a la cual pertenece.

En evidencia es un tema que preocupa de manera relevante tanto a la administraciéon
sanitaria por el impacto econémico y organizacional que genera, como a los propios
profesionales de la salud, desde un efecto que influye de manera personal hasta las

consecuencias que se presenten en el cuidado de la salud.

Es por eso, que dicho trabajo surge por la incertidumbre, ante las necesidades
presentadas por la frecuencia e impacto del ausentismo en el personal operativo del
hospital de especialidad en pediatria, responsabilidad que recae en los lideres de
enfermeria con el fin de salvaguardar el bienestar laboral y sus consecuencias, asi
como también conservar la calidad de la atencion en los servicios hospitalarios,

derivado del ausentismo no programado existente.
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Actualmente el personal a cargo de la administracion del hospital se encuentra
cotidianamente en situaciones un tanto complejas debido a la inasistencia del personal
y derivado de eso, el personal restante se encuentra agobiado en cierta manera por la
falta de compromiso, pero sobre todo por el excedente de trabajo que se agrega a cada

uno como persona y como profesional.

En este sentido el ausentismo tiene una serie de repercusiones 0 consecuencias; suele
ser un tema polémico para las enfermeras administradoras de las unidades de salud y
es motivo de multiples analisis debido a las consecuencias que se le atribuyen, como es
el desequilibrio en el numero de enfermeras por jornada y pacientes asignados,
repercutiendo en la calidad del servicio otorgado al paciente y en el bienestar de las
enfermeras asistentes, quienes se ven afectadas por sobrecargas de trabajo y estrés.

En este contexto, la gestion de talento humano de enfermeria, juega un rol protagénico
en el desarrollo actual y futuro en las instituciones, pues es el activo mas flexible, el que
de mayor aporte y vitalidad del hospital ya que a través de él es que se pueden
implementar, reacomodar, adaptar y hacer factible cualquier cuidado enfermero y
cambio para mejorar la atencién con fundamento tedrico y practico, incluso es el que le

abre las puertas a la Innovacion tecnolégica; para su desarrollo profesional.

La gestidn de recursos humanos, es el reto mas relevante al que se enfrentaran las
organizaciones en la actualidad, debido a la evolucion y a las responsabilidades que le

competen.

Este trabajo sera de utilidad a nivel gerencial de la institucion porque permitird conocer
los factores del ausentismo que influyen en el personal de enfermeria, asi como las
causas que lo propician; de esta manera se podra examinar dicha propuesta y poder

tomar decisiones basadas en datos objetivos.

También permitird el beneficio a los supervisores de tener una mejor organizacion,
control en su planeacién laboral, en la disposicion del personal a cargo y por otra parte

esto apremiara su desarrollo y liderazgo de cada uno, por otra parte, los trabajadores
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siendo en este caso el personal de enfermeria se vera exhortado y motivado con el

cumplimiento de sus responsabilidades como personas y profesionales de la salud.

Se trabajaré en las relaciones interpersonales con el fin identificarse como personas de
competencias con capacidades de relacionarse con los demas al igual que también se
tenga la capacidad de crear un ambiente laboral confortable y por su puesto la
preeminencia hacia los pacientes sera recibir una atencion respetuosa y cuidado de la
salud con la méxima calidad que caracteriza un cuidado enfermero en el area de

pediatria.

Por ultimo, en lo que respecta a los familiares se busca transmitir la confianza de que
sus hijos se encuentran al cuidado de profesionales especializados que cuentan con las
capacidades de resoluciéon ante cualquier situacion que se enfrenten en bien de

salvaguardar la vida de cada uno de los pacientes,

CAPITULO IIl. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General.

Proponer un plan de mejora que contribuya en la disminucién del ausentismo laboral en

el personal de enfermeria del hospital de pediatria.

3.2 Objetivos Especificos

1. Identificar el turno, personal de enfermeria y los factores que intervienen en el
ausentismo laboral en el hospital-
2. Crear un margen de prevencion con respecto a los factores en los que inciden

los profesionales con el ausentismo laboral.
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CAPITULO IV. PROPUESTA A IMPLEMENTAR

Derivado de que el ausentismo laboral es un fenbmeno ya antiguo y que se sigue
presentando con frecuencia en las distintas organizaciones, tanto del sector publico
como privado, se considera que es un factor del cual debe de ser conocido, prevenible
y reducirse al minimo a fin de continuar brindando atencién de calidad y calidez a los

pacientes, por otra parte, permita continuar con equipos de trabajo en una organizacion.
Objetivo:

Disminuir el indice de ausentismo, a través de las intervenciones disefiadas para la

restructuracion tanto profesional como personal del capital humano de enfermeria.

Para llevar a cabo el desarrollo de la presente propuesta, el equipo de trabajo estara

integrado por:

e EIl Director Médico quien dara el permiso de desarrollar el proyecto de mejora
gue ayudara a disminuir el ausentismo en el personal de enfermeria.

e Director del departamento de enfermeria quien analizara el proyecto, emitira su
opinion y participacion durante este periodo.

e Director del departamento de ensefianza de enfermeria quien brindar4 su
colaboraciéon y coordinacién durante el curso que sera impartido al personal de
enfermeria y con los cursos que posteriormente se programen en compensacion
a la fundacion FER.

e Jefe de Recursos Humanos quien participard en la negociacion para la
implementacion y desarrollo del curso a impartir, también participara en la
promocion y gestion de los cambios de servicio y turno.

e Supervisores quienes difundiran la informacion en tiempo pertinente al personal
de enfermeria, también gestionaran los cambios de acuerdo a la especialidad,
servicio y promoveran los cambios de turno.

e Enfermeras generales, Enfermeras especialistas, Licenciadas en Enfermeria,
Maestras en Enfermeria quienes participaran en el desarrollo del proyecto

¢ Enfermera especialista en Administracion y gestion del cuidado de la salud quien

dard a conocer el proyecto, participara en el desarrollo y evaluacién del mismo.
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Lugar:

Hospital de tercer nivel con especialidad en pediatria ubicado en el estado de Morelos.
La atencion que se brinda en esta institucion es para la poblacion vulnerable que
requieren atencion desde su nacimiento hasta los 18 afios 11 meses y 29 dias, cuenta
con subespecialidades en cirugia, nefrologia, neuropediatria, neurocirugia,
traumatologia, anestesiologia, otorrinolaringologia, cardiologia, gastroenterologia,
endocrinologia, oncohematologia, genética, psicologia, psiquiatria, odontologia,
maxilofacial, nutricion, infectologia, neonatologia, reumatologia y patologia. También
brinda atencién en los servicios de consulta externa, urgencias, hospitalizacion
pediatria, oncologia y cirugia, quiréfano, ucin, utip y terapia respiratoria, cuenta con su
propio laboratorio de andlisis clinicos y banco de sangre, tiene capacidad de 58 camas
censables. Tiene como mision es ser un equipo que brinda atencibn médica
especializada integral de calidad y calidez, con seguridad, equidad y compromiso para
la salud de los nifios y adolescentes de Morelos. Su vision es ser el hospital regional de
atencién pediatrica de mas alto rendimiento en servicios de atencibn médica,
enseflanza e investigacion pediatrica con una nueva vision de impacto de los
indicadores de salud, proporcionando una atencion de manera integral en los nifios y
sus familias. Con honestidad profesionalismo, trabajo en equipo, humanismo y

transparencia.

Fechas:

Este proyecto se iniciard a partir del 01 /Enero/2021 tendra una duracién de un afio
culminando el 31/ Diciembre/2021.
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La propuesta esta integrada por cuatro Fases, de preparacion, diagnostica, ejecucion y

evaluacion mismas que se describen a continuacion:

4.1 Fase |. Preparacion

Una vez elaborado el proyecto de mejora para disminuir el indice de ausentismo laboral
en el personal de enfermeria en el hospital de especialidad, se prosigue con la
presentacion ante las autoridades de la direccion general y el comité de ética para el

logro de su permiso y colaboracion del proyecto.

4.2 Fase Il. Diagnostica

En esta fase, se determinara la magnitud del problema mediante la elaboraciéon de un
estudio, que permita identificar la frecuencia y las causas del ausentismo., en el cual se
van a incluir a todas las personas del gremio de enfermeria que laboren en el hospital
de especialidad, incluyendo al personal de base, suplentes y de contrato por régimen
de ley, solo se excluiran a las personas que en el momento de aplicar el consentimiento
y el cuestionario se encuentren de vacaciones, 0 a las que en su momento deseen
desistir, asi como a los que se encuentren de incapacidad ya sea por maternidad o
enfermedad general, también a los que hayan solicitado licencia con o sin goce de

sueldo y a las personas que se encuentren en practicas académicas.

Disefio de investigacion.

Se realizard un estudio de tipo cuantitativo, observacional, transversal, descriptivo
utilizando un cuestionario (Anexo 1) de 15 preguntas cerradas, que explora datos
personales, laborales, nivel académico y las causas de ausentismo, este sera aplicado
al personal de enfermeria, quienes previamente firmaran el anexo 2 que corresponde al

consentimiento informado.
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Poblacion:

En este estudio se contempla la participacion de 196 personas de enfermeria del

hospital de especialidad.
Criterios de seleccion
e Criterios deinclusion:

Personal de enfermeria de todas las categorias, turnos y cualquier tipo de contrato,

también deberan contar con el 100% de asistencia en el curso motivacional.
e Criterios de exclusion:

Personas que se encuentren de vacaciones, incapacidad ya sea por maternidad o por
enfermedad general, que se encuentren de licencia con o sin goce de sueldo, a las que

se encuentren de practicas académicas, las personas que decidan desistir.
e Criterios de eliminacion:

Las personas que seran eliminadas en este proceso son aquellas que no cumplan con
el 90% de la asistencia al curso motivacional, las personas que continuamente se

encuentren con incapacidades.
Instrumento a utilizar.

Como primer paso se obtendra el consentimiento informado a cada participante, este
debera estar firmado en caso que acepte participar (Anexo 1). A quien acepte, se
aplicard un cuestionario auto aplicado con quince preguntas cerradas (Anexo 2) en él,
se solicitard informacién personal, laboral y profesional, sera entregado personalmente
en sus servicios para ser contestado, sera de manera anénima, en un lapso de 1 hora
aproximadamente y posteriormente se recogera, este deberad estar completamente
contestado. Una vez realizado el cuestionario auto aplicable se llevara a cabo el
analisis, mediante la obtencion de frecuencias simples y relativas, del ausentismo
estratificado por sexo, edad, categoria, nivel académico, turno y servicio. Asi mismo se
identificard mediante analisis de frecuencias los motivos del ausentismo entre este

personal.
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De manera simultanea, y recurriendo a fuentes secundarias de informacién, se hara
revision de la plantilla del personal de enfermeria analizando la categoria, el servicio
gue se desarrolla actualmente y el tiempo de estancia en el mismo. De acuerdo a los
resultados de esta revision, se disefiara una restructuracion del personal en base a
categoria/servicio/turno, de ser necesario habra propuestas para realizar cambios de
turno de acuerdo a las necesidades detectadas. Los resultados obtenidos seran

presentados a las autoridades de la institucion.

Plan de anédlisis.

Una vez obtenidos los cuestionarios, se realizara una base de datos en Excel, para su
andlisis. Se obtendrdn medidas de tendencia central y dispersion (Media y desviacion
estandar), medidas de frecuencia simple y relativa y se realizar4 andlisis bivariado para
identificar los grupos en los que se presenta una mayor frecuencia de ausentismo asi

como los motivos mas frecuentes.

4.3 Fase lll. Ejecucion

En este proceso se llevard a cabo la revisibn administrativa de las competencias
profesionales del personal de enfermeria que se desarrolla en la institucion, también se
analizara y gestionard la ubicacion actual o la reubicacion de servicio que les permita el
desarrollo de sus actividades laborales y profesionales de acuerdo a su especialidad, a

través de las siguientes actividades:

e Las supervisoras de enfermeria de cada turno presentaran el rol actualizado del
personal del afio 2020.

e En base a la actualizacién del padron de enfermeria, se analizara la ubicacion
actual y se considerara la reubicacion del personal con forme a sus

competencias profesionales.
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Una vez realizado lo anterior, se analizaran las necesidades profesionales de la
institucion y de especializacion en enfermeria que se requieran en el momento,
con la finalidad de cubrir las necesidades profesionales para el bienestar de la
atencion y la estabilidad laboral, por lo tanto, se puede considerar crear una
convocatoria solicitando personal especializado de acuerdo a las necesidades de
las plantillas

En base al reglamento interno de la institucion establecer los periodos y criterios
para realizar la rotacion del personal de enfermeria.

Fomentar la educacion continua del personal y al mismo tiempo brindar la
factibilidad en el momento necesario.

Brindar al personal de enfermeria la imparticion de curso motivacional, mismo
que sera impartido dentro de las instalaciones del hospital, constara de seis
sesiones con duracién de una hora cada una, el personal podra elegir los dias
que mAas se adapte a sus necesidades.

Brindar un curso para el personal administrativo de enfermeria para crear un
mejor liderazgo, el cual también sera impartido dentro de las instalaciones del
hospital

Crear una identidad institucién- personal sobre todo con las personas de nuevo
ingreso.

Las supervisoras fomentaran un ambiente de confianza con su personal a cargo.
Analizar la posible creacién de estimulos de remuneracién para la asistencia,
puntualidad y permanencia laboral.

Gestionar la autorizacion permanente de la cuarta guardia con pago directo por

el personal de enfermeria.

Se considera que la toma de estas medidas traerd mejores beneficios para el gremio de

enfermeria favoreciendo un clima laboral mas favorable, asi también en un momento

determinado, posiblemente se pueda percibir una incentivacién econémica y que esto a

través del tiempo se refleje en una disminuciéon de ausentismo y al mismo tiempo se

vea manifestado en productividad laboral brindando atencion de calidad y calidez, con

una disminucion del riesgo psicosocial, incremento de sentido de pertenencia con la
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institucion y mejoramiento del clima organizacional, logrando asi sensaciéon de bienestar

en todo el personal.

Descripcién de funciones:

La supervisora de cada turno realizara las siguientes actividades:

Elaborara la actualizacién del padrén de personal de enfermeria a su cargo,
solicitando el llenando de la cedula de actualizacion de datos personales y
profesionales de cada enfermera con fecha de entrega dentro de los primeros
diez dias del mes de octubre de 2020.

Realizar4 la planeacion con la asignacion de servicios de acuerdo a la
especialidad profesional correspondiente a cada enfermera, la entrega sera a
los quince dias del mes de octubre de 2020

Realizar4 la programacion para la asistencia al curso de motivacion y
reingenieria  humana del personal de enfermeria la cual se entregara
calendarizada a los veinte dias del mes de octubre de 2020.

Las supervisoras deberan proponer y sustentar la aprobacion permanente de la
cuarta guardia para el personal a la coordinacion de enfermeria esto sera
entregado a los veinticinco dias del mes de octubre de 2020.

Cada una de estas planeaciones se entregaran a la coordinacién de enfermeria
en tiempo y forma, una vez analizadas se convocara a reunion a los treinta
dias del mes de octubre de 2020 para la aprobacion o modificaciéon de dicho

proyecto.

El personal de enfermeria de los diferentes turnos debera:

Brindar la informacion solicitada a la supervisora en turno, actualizando y
comprobando el grado de estudios y datos personales.

Acudir a la supervisidon para el registro en la programacién de cursos que seran
impartidos en la institucion dentro del primer semestre del 2021

Ser accesible e integrarse a la programacion de servicios para el desarrollo de
sus actividades acordes a su especialidad que se implementara en el préximo
ano 2021
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e Llevar a cabo las actividades y brindar cuidados integrales para el cumplimiento
de la atencién de enfermeria y por ende el bienestar de la salud. Esto debe ser

llevado a cabo en todo momento laborable.

El trabajo de este proyecto es definido por la unién y el esfuerzo, desde el personal de
enfermeria, supervisores, coordinador de enseflanza, coordinador de calidad,
coordinador de enfermeria y como representante principal de la institucion el personal
de direccion del hospital pediatrico , a fin de que los resultados de este proyecto nos
permita trabajar y crear un clima laboral confortable, de confianza, de superacion
abierta, con la vision de crear un vinculo de motivacion hacia los miembros de
enfermeria, impulsar la creatividad, el empoderamiento, el profesionalismo, la
competitividad para fortalecer y brindar cuidados de calidad y lograr un vinculo con la
institucion, pero sobre todo reconocer el profesionalismo de la enfermera y lograr la
disminucién de ausentismo, esto se lograra colaborando con las actividades que a cada
quien le competen, pero sobre todo trabajando inicialmente con la identidad personal e
institucional resaltando el mismo interés tanto en lo personal como profesional, de esta
manera se propone emprender este proyecto, iniciando una vez que se haya logrado la
aceptacion y aprobacion tentativamente con fecha de inicio a partir del 1 de enero de
2021 el cual comprenderda un afio de prueba piloto, se iniciara de manera general
cubriendo el personal de enfermeria de los cuatro turnos existentes, el cual se estima

contar con su participacion.
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4.4 Cronograma de actividades.

Actividad

Tiempo de espera,
funcionalidad o

mantenimiento

Presentar el proyecto de mejora ante el coordinador de Enfermeria
del hospital de especialidad en pediatria, explicando el objetivo y

su funcionamiento durante el proceso.

Espera: 15 dias

Revisar el proyecto en conjunto con las supervisoras del hospital

sus beneficios, post o contras del proyecto

Revision: 15 dias

Una vez analizado el proyecto, dentro del departamento de
enfermeria, se solicitara una reunion para presentar el proyecto
ante la direccion, recursos materiales, recursos financieros,
recursos humanos y la coordinacién de calidad para hacer de su

conocimiento el planteamiento y desarrollo de este proyecto.

Espera de respuesta
dependiendo de Ia
disponibilidad aprox. 15
dias

Se esperara un tiempo determinado para identificar la respuesta a

la presentacion del proyecto, evaluar el resultado.

Espera aprox. 1 semana

De ser aceptado, se analizara y modificardn las observaciones
plateadas para poder llevar acabo el cumplimiento de este

proyecto.

Espera 1 semana

Una vez revisado y aceptado el proyecto, se informara al personal
de enfermeria, solicitando su participacion con el fin de alcanzar el

objetivo.

A la brevedad posible

Se solicitara al personal en general a través de su supervisora
inmediata la actualizacion de su curriculo vitae tanto al

departamento de Enfermeria como a Recursos Humanos.

Espera 15 dias

La supervisora notificara los avisos, cambios, propuestas a través
de oficios que seran publicados en el corcho del departamento de
enfermeria y de la misma forma se firmara el memorandum de
enterado, esto se hara con tiempo suficiente para participar y

cumplir con lo solicitado.

Espera 15 dias

Una vez establecido e iniciado el proyecto se mantendra en

observacion

Durante 1 afio

10.

Se realizaran las evaluaciones acordadas en tiempo y forma para

valorar el desarrollo del proyecto.

Cada 4 meses

58



4.5 Costo y financiamiento de la propuesta

Se planteara la siguiente propuesta como parte de la negociacién con un miembro de la
fundacion FER quien es una opcion para poder llevar a cabo este proyecto con la
imparticiébn del curso motivacional, en la cual se gestionara una aportacién simbdlica

como pago de sus servicios, la misma que cubrird la institucién.

Por otra parte en forma de recompensa a la fundacion FER, se ofrecera hacer uso de
las instalaciones de la institucion para la imparticion de sus cursos durante un periodo
pactado por ambas partes, seran llevados a cabo en coordinacion con el personal de
ensefianza, dichos cursos seran impartidos tanto para el personal interno como para el
publico en general que desee acudir a ellos, esto sera en agradecimiento a su apoyo y
parte de la retribucién al trabajo que aportara al personal de enfermeria y a la

institucion.

4.6 Factibilidad Politica

En este proyecto propuesto se deberan respetar las los acuerdos establecidos, asi
como el cumplimiento de las actividades acordadas en tiempo y forma tomando,
haciendo participe el reglamento interno y manteniéndose dentro de la normatividad en

lo que respecta a la ley federal del trabajo, por tanto:

e La direccion debera ejercer su compromiso y apoyo como maxima autoridad en
beneficio de la propia institucion.

e La coordinacibn de enfermeria se deberd comprometer a emprender este
proyecto con la visibn de lograr un cambio, teniendo como objetivo una
aportacion positiva para la persona como ser humano y como profesional.

e El personal de enfermeria deberd comprometerse a ser participe de dicho
proyecto, siempre respetando los horarios establecidos de trabajo y los que se
acordados para este proyecto, también se deberan de hacer publicas las reglas
establecidas en este proceso como sera respetar los horarios, portar el gafete

institucional durante la estancia en el hospital, dirigirse con respeto hacia el

59



ponente, contemplar también cualquier queja o0 sugerencia realizarla de forma
privada, con el fin de llevar a cabo el cumplimiento del objetivo con la estrategia

establecida de la mejor manera.

4.7 Factibilidad Econémica

A través de la gestiobn con las personas de recursos humanos, financieros y la
direccibn se debera determinar la posibilidad de contar con el presupuesto
disponible y los recursos necesarios para poder llevar a cabo dicho proyecto, cabe
mencionar que actualmente se cuenta con la mayoria de los recursos, sin embargo
sera importante analizar el costo de los faltantes, tanto para el desarrollo como para

la implementacién del sistema por medio de la fundacién FER.

Por otra parte, se debera analizar el costo beneficio del proyecto, de esta manera
nos permitira determinar si es factible a desarrollar econémicamente el proyecto y
gue resultados o consecuencias dard. Podemos considerar que a través de estos
Cursos nos permitira redescubrirnos como seres humanos, como persona de bien y
de compromiso profesional, por lo tanto, a través de esta ensefianza esperamos una
reaccion positiva en su mayoria del personal, que por medio de sus conductas y su

esfuerzo laboral demostraran el impacto en el quehacer diario institucional.

Por otra parte, la inversion que se destine en este proceso sera para el crecimiento
tanto del personal como para la mejora de la atencién en el cuidado de los nifios,
construyendo un profesional humano y de competencia, en un hospital mas calido y

funcional de tercer nivel.

Finalmente, los recursos que se utlizaran de utilidad en este proyecto, se
encuentran a disposicion para la imparticion del curso, solo sera necesario

solicitarlos con antelacion a continuacion, se detallan en la siguiente manera:
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RECURSOS RECURSOS RECURSOS MATERIALES

HUMANOS TECNOLOGICOS

1. Coordinacién de 1. Computadora 1. Viaticos
ensefianza 2. Sefialador laser 2. Aula

2. Coordinador del 3. Cafdn 3. Sillas
curso 4. Pantalla 4. Luz
Presupuesto 5. Servidor de agua

Personal que
impartira el curso
5. Personal Técnico

6. Personal de limpieza

4.8 Factibilidad Legal

En este marco legal encontraremos los derechos de los autores consultados a fin de
sustentar este proyecto, asi mismo, se genera la exclusividad de los desarrolladores de
este sistema que en colaboracién se realizaran los ajustes pertinentes, por tanto,
quedara estipulado ante la autoridad maxima de la institucion y el sindicato de la
misma, quedando contraindicado la distribucion y la multiplicacién de este documento

ya sea de manera impresa o grabada.

4.9 Aspectos legales

La presente tesina tiene sus principios en base al Reglamento de la Ley General de
Salud en Materia de Investigacion para la Salud (LGS). El 7 de febrero de 1984 fue
Publicada en el Diario Oficial de la Federacion la Ley General de Salud reglamentaria
del parrafo tercero del Articulo 4° de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, iniciando su vigencia el 1° de julio del mismo afo, donde se establecieron y

definieron las bases y modalidades para el acceso a los servicios de salud, asi como la
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distribucion de competencias entre la Federacion y las Entidades Federativas en

Materia de Salubridad General.

El Articulo 3° menciona que la investigacion para la salud comprende el desarrollo de

acciones que contribuyan al:
a) Conocimiento de los procesos biolégicos y psicolégicos en los seres humanos

b) Al conocimiento de los vinculos entre las causas de enfermedad, la practica médica y

la estructura social

c) A la prevencion y control de los problemas de salud

d) Al conocimiento y evaluacion de los efectos nocivos del ambiente en la salud

e) Al estudio de las técnicas y métodos que se recomienden o empleen para la

prestacion de servicios de salud

f) A la produccion de insumos para la salud.

El Articulo 13° establece que en toda investigacion en la que el ser humano sea sujeto
de estudio, deberan prevalecer el criterio del respeto a su dignidad y la proteccién de

sus derechos y bienestar.

El Articulo 14° se menciona las bases conforme deberd realizarse la investigacion en

seres humanos:

a) Se ajustara a los principios cientificos y éticos que la justifiquen

b) Fundamentara en la experimentacion previa realizada en animales, en laboratorios o

en otros hechos cientificos,

c) Se debera realizar solo cuando el conocimiento que se pretenda producir no pueda

obtenerse por otro medio idéneo
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d) Deberan prevalecer siempre las probabilidades de los beneficiados esperados sobre

los riesgos predecibles de investigacion o su representante legal

f) Deberd ser realizada por profesionales de la salud tales como: Meédicos,
odontdlogos, médico veterinario, bidlogos, enfermeros, trabajador social, quimicos,
psicologos, nutridlogos, que cuenten con titulo profesional o certificado de
especializacion legalmente expedido y registrado por las autoridades educativas
competentes

g) Contara con el dictamen favorable de las comisiones de investigacion, Etica y la de
Bioseguridad

h) Se llevara a cabo cuando se tenga la autorizacion del titular de la institucién de

atencion a la salud.

El Articulo 16° menciona que en las investigaciones en seres humanos se protegera la
privacidad del individuo sujeto de investigacion, identificandolo solo cuando los
resultados lo requieran y éste lo autorice. En base el Articulo 17 se considera este
estudio de investigacion sin riesgo, pues no se realiza ninguna intervencion o
modificacion intencionada en las variables fisiologicas, psicolégicas y sociales de los

individuos que participan en el estudio.

El Articulo 18° establece que el investigador principal suspendera la investigacién de
inmediato, al advertir algun riesgo o dafio a la salud del sujeto en quien se realice la
investigacion. Asi mismo sera suspendida de inmediato cuando el sujeto de

investigacion asi lo manifieste.

En base a los aspectos legales, se realizara el estudio con los profesionales de
enfermeria del hospital de especialidad en Morelos, bajo su consentimiento informado,

autorizado y bajo confidencialidad.

La tesis se basa en la Ley General de Salud en materia de investigacion para la salud
en documento Helsinki en el 2000, en el titulo 2° de los aspectos éticos de la
investigacion en seres humanos, Capitulo 1° Articulos del 13° al 27° y en la declaracion
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de Helsinki de la Asociacion Médica Mundial y en los principios de: Autonomia,
beneficencia, confidencialidad, justicia, y no maleficencia que se describen a

continuacion.

Autonomia: Se respetara la dignidad humana, creencias, su libertad para decidir y elegir
si desean participar o no en la investigacion por medio del consentimiento informado en

el que constara por escrito.

Beneficencia: Se les informard a los participantes el objetivo de la investigacion en

beneficio del personal médico.

Confidencialidad: Se garantizara que la informacion recabada de manejar solo por el
investigador de forma discreta y segura, no se incluira el nombre ni otros datos que se

relacionen con la persona participante.

Justicia: Se dara equidad en el actuar para la satisfaccion de las necesidades sin
distincidon de persona, todas las enfermeras que cumplen con los criterios de inclusion

son elegibles.

No maleficencia: En este estudio se prevé que no hay riesgo para el participante se
procura en todo momento hacer el bien ya que se manejan aspectos de la persona los

cuales serdn manejados con la mayor cautela de discrecion.

La realizacion de tesis para la salud, debe mantener aspectos éticos, que garanticen la
dignidad y el bienestar del investigado, se debe proteger ante todo la vida, la salud, la
intimidad y la dignidad del ser humano.

4.1 Fase V. Evaluacién

Este proyecto tendra una estimacion en tiempo de 1 afio, durante el cual se llevara un
control de ausentismo mensual de manera directa por cada uno de los supervisores y
cada 6 meses de manera general y este a su vez se desarrollara por tuno, categoria y

demas factores.
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Al término del primer semestre se realizara una evaluacion para analizar los datos entre
lo planeado y lo detectado, de esta manera, se determinara si existe una mejora, esto
sera a través del andlisis comparativo pre y post para determinar el grado de impacto
que brinda este proyecto ante la poblacion de enfermeria en este hospital, de esta
manera se determinara si la intervencion establecida es oportuna y eficaz para la
problematica que se presenta o bien detectar si surge algun acontecimiento no
esperado y que permita realizar alguna modificacion durante este proceso. Asi mismo,
al cabo de un afio, se aplicara nuevamente una evaluacion del proyecto, a través del
analisis de ausentismo presentado en este transcurso, pero sobre todo de la respuesta
obtenida del personal, asi como se consideraria una nueva encuesta de satisfaccion
para el personal de enfermeria que se elaborara en el transcurso del periodo a fin de

valorar los datos que se quisieran valorar.
Analizar los puntos entre lo planeado y lo detectado y realizar una fusion para mejorar

Determinar un periodo estimado que permita visualizar los avances de acuerdo a lo

planeado, realizar una evaluacion de lo implementado y analizar los avances.
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4.11 CONCLUSION

Este proyecto fue creado para contribuir en la disminucién de ausentismo en el personal
de enfermeria, de acuerdo con algunos antecedentes, hace tiempo inicio la basqueda
de técnicas, estrategias, métodos, proyectos que reduzcan dicha problematica sin
embargo se desconoce los resultados en su totalidad, por lo tanto, si resulta un tanto

complicado mas no es imposible disminuir la incidencia dentro de la institucion.

Por lo tanto es importante que consideremos este proyecto como oportunidad en el que
los resultado factible en primer lugar para detectar como trabajador y persona, que las
faltas laborales son notas o detonantes que argumentan fallas a nivel personal,
profesional, laboral y organizacional que al detectarse y ubicarse permitira trabajar en
ello a fin de evitar reincidir constantemente, haciendo reflexion de las consecuencias
gue se generan de trabajador a trabajador, trabajador-paciente, trabajador-institucion,
es por eso que resulta importante mencionar que este proceso colaborara directamente
en la mejora de la calidad humana, teniendo como prioridad evitar generar una mayor
carga de trabajo y estrés al demas personal o comparferos, asi como propiciar un
ambiente hostil , evitar consecuencias en la calidad del cuidado. Ademas, cabe
destacar que como institucion permite detectar y generar cambios que satisfagan y
estimulen al personal que se desempefia dia a dia, desarrollar y crear ese impetu de
empoderamiento, competencia y reconocimiento profesional que permita contribuir al
logro de la calidad en el cuidado de la salud de los niflos morelenses y de sus

alrededores.

Finalmente, cabe mencionar que el personal de enfermeria es un ente de superacion
personal y profesional, que a su vez también es comprometido, solo que en ocasiones
requiere ser motivado y reconocido de distintas maneras para crear un evento de

causa-efecto.
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e CONSENTIMIENTO INFORMADO
ANEXO 1 foLo

Fecha:

Yo: como trabajador

del hospital certifico que he sido informado con la claridad y veracidad debida, respecto
al proyecto de mejora para disminuir el ausentismo en el personal de enfermeria en el
hospital de especialidad, en el cual he sido invitado a participar; que actio consecuente,
libre y voluntariamente como colaborador contribuyendo a este proyecto de forma
activa. Soy conocedor de la autonomia suficiente que poseo para retirarme u oponerme
al ejercicio laboral, cuando lo estime conveniente y sin necesidad de justificacion
alguna, que no me haran devolucién escrita y que no se trata de una intervencién con

fines de tratamiento psicoldgico.

Que se respetara la buena fe, la confiabilidad e intimidad de la informacion por mi

suministrada, lo mismo que mi seguridad fisica psicologica.

Nombre de la(o) enfermera(o)

Documento de identificacién y nimero

Nombre y firma de la persona que aplica el cuestionario

Nombre y firma de la persona que autoriza
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UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL
ESTADO DE MORELOS

ANEXO 2

Cuestionario sobre personal de enfermeria que labora y participa en el

proyecto de mejora para disminuir el ausentismo.

FOLIO

Instrucciones: A continuacién, se presentan una serie de preguntas de las cuales se les pide
contestar 0 subrayar la respuesta correcta, siendo esto de manera sincera y honestamente
posible, sobre la problemética que se presenta en su institucion.

1.

5.

7.

¢ Cudl es su sexo?
a) Mujer
b) Hombre

¢, Cual es su edad?
¢Cuéntos afios tiene trabajando en este
hospital?

. ¢Cudl es su categoria?

a) auxiliar

b) general

c) especialista

d) jefe de piso
¢, Cudl es su estado civil:

a) Soltero/a

b) Casado/a

¢) Union libre

d) Divorciado/a

e) Separado/a

f) Viudo/a

. ¢,Cudl es su tipo de contrato?

a) Base

b) Suplente

c) Régimen de ley

¢,Cuél es su ultimo grado de nivel académico
concluido?

a) Aux. Enf

b) Enf. Gral.

¢) Licenciatura

d) Especialista

e) Maestria

f) Doctorado

¢,Cudl es su turno en el que actualmente se

desempefia?
a) Matutino e) JAD
b) Vespertino f) JAN

c¢) Nocturno A
d) Nocturno B

9. ¢A qué servicio esti asignado/a?

10.

a) Hospitalizacion

b) Consulta externa

c) Urgencias

d) Oncologia

e) Ceye

f)  Quiréfano

g) UTIP

h) UCIN

i) Terapia respiratoria
j) Inhaloterapia

,Qué tiempo emplea en el traslado de su

domicilio al trabajo?

11.

a) 5-15 min

b) 16 - 45 min

C) 46 — 75 min

d) > 76 min

¢,Cudl medio de transporte utiliza para ir al

trabajo?

12.

13.

14.

a) caminando

b) transporte publico

¢) vehiculo particular

d) vehiculo compartido

¢Cuenta usted con otro empleo?

a) no

b) si

¢;Cuantas horas labora a la semana?

a) hasta 40 horas

b) 41 a 48 horas

c) 49 ab56 horas

d) mas de 56 horas

SEn los Ultimos seis meses se ha visto en la
necesidad de ausentarse de este trabajo?
Indique cuantos dias

a) no

b) si dias

15. Seleccione el inciso y los motivos por los cuales haincurrido al ausentarse en su trabajo:

a) Personales: cansancio, flojera, junta escolar, sali y no me dio tiempo regresar para ir a trabajar,
no encontré guardia, problemas familiares, consumo de alcohol o drogas, falta de transporte, se
me hizo tarde, no tengo dinero, me quede dormida, discusién marital, se descompuso el auto

b) Sociales: Fiestas familiares, eventos de mis hijos, visitas, conciertos, tradiciones, eventos

religiosos

c) Psicolégicas: mobbing laboral, desmotivacion

d) Fisicas: enfermedad comudn, accidente, maternidad
e) Laboral: estrés laboral, clima inadecuado, mala relacion laboral, discusiones con los compafieros
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