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Resumen 
 

Introducción: La importancia de profundizar el estudio de este tema radica en la 

necesidad de evaluar los factores asociados al ausentismo laboral del personal del 

Hospital Julio Moronta de Laguna Salada (Valverde, Mao), en el periodo señalado, 

así como, la incidencia de este fenómeno en la calidad del servicio a sus usuarios, 

con el propósito de diseñar propuestas de mejoras que ayuden a erradicar de forma 

definitiva esta problemática, logrando beneficiar tanto a la organización como a su 

personal, sobre todo mejorar la calidad del servicio que brinda a la ciudadanía. 

 

Objetivo general: Este trabajo de investigación científica tiene como objetivo 

primordial determinar los factores determinantes del ausentismo laboral y su impacto 

en la calidad del servicio del Hospital Julio Moronta, durante el periodo Julio-

diciembre 2019. 
 
Método: la presente investigación es no experimental, ya que, las variables e 

indicadores, han sido observados desde su contexto natural. El alcance de la 

presente investigación es de tipo descriptivo. El método de investigación utilizado es 

cuantitativo utilizando la lógica de razonamiento deductivo, abarcando el periodo 

comprendido desde julio a diciembre de 2019. Las técnicas utilizadas son el análisis 

documental, la encuesta y la entrevista. El Instrumento utilizado es el cuestionario. 

La Población está integrada por el universo del personal, representado por 120 

profesionales de distintas áreas. han sido seleccionados como instrumentos de 

recolección de datos, la ficha documental, la entrevista y el cuestionario. Para probar 

su fiabilidad se ha procedido, a someter los instrumentos al escrutinio del Lic. 

Radhames Zorrilla, en su calidad de asesor. Han sido practicadas entrevistas 

semiestructuradas a la Directora General, a la encargada de Recursos Humanos, a 

la encargada de la Unidad de Atención al Usuario y a los supervisores en cada área. 

Al resto del personal fueron aplicadas encuestas con la asistencia de las 

investigadoras. Las variables e indicadores objeto de análisis serán representadas 

en tablas para mayor comprensión de los resultados, los cuales serán expresados 

en número de frecuencia y porcentajes. 

 

Resultados: Los resultados alcanzados develan que el ausentismo es una constante en 

el personal que presta sus servicios en el Hospital Julio Moronta Laguna Salada, ya que 

la frecuencia es de un 100%. Los mandos medios y el mando alto del Centro 



de Salud, presentan un registro de ausencias en la escala de 10 a 25 en un corto 

periodo, lo que revela un grado de ausentismo considerable. El departamento que 

presenta mayor nivel de ausentismo es el departamento médico, con un total de 51 

ausencias registradas, para un porcentaje de 18.21%. Continua en ese mismo orden el 

departamento de enfermería con una cantidad de 45 ausencias registradas, para un 

porcentaje de 16.07%. En igual forma, el departamento de conserjes revela la cifra de 39 

ausencias para un porcentaje de 13.93%. De nuevo, el departamento de archivo ocupa 

la cuarta posición con un registro de 36 ausencias, cuyo porcentaje arrojado es de 

12.86%. Por su parte, el departamento de Farmacia presenta un registro de 31 

ausencias, representado por un 11.07%. Al mismo tiempo el departamento de 

bioanalisis presenta un registro de 18 ausencias, para un 6.43%. Asimismo, el 

departamento de administración, ocupa el sexto puesto con una cifra de 13 para un 

porcentaje de 4.64%. En igual forma, el departamento de seguridad presenta un registro 

de 12 ausencias, representado por un 4.29%. Al mismo tiempo, el departamento de 

Recursos Humanos, devela una cifra de 11 ausencias reflejadas por un 3.93%. Los 

departamentos de imágenes y seguros develan datos similares al observar un registro 

de 9 ausencias en cada uno, representado por un 3.21%. Finalmente, el departamento 

que ocupa el último lugar, con más bajo nivel de ausentismo es el departamento de 

estadísticas con una cifra de 6 ausencias, para un porcentaje del 2.14%. La principal 

causa del ausentismo de los departamentos en general del Hospital de referencia, son 

los permisos con un porcentaje de 37.5%, continúan las licencias con un porcentaje de 

32.86%, seguido por las vacaciones con un 29.64%. los resultados de la investigación 

han develado que los factores individuales que caracterizan a la empleomanía del 

Hospital Julio Moronta Laguna Salada, conformado por 120 miembros, son los 

siguientes: el personal posee un bajo nivel de escolaridad reflejado por un 62.50%. 

Asimismo, está conformado por un personal de sexo femenino, develado por un 77.5%. 

El 51.67 % está casado y el 83.34% convive con dependientes. El 69.17% recorre una 

distancia considerable para asistir a su destino laboral. Los valores reconocidos por el 

personal como más importantes son la responsabilidad con un 45.83% seguido por la 

puntualidad con un 20.83%. La mayor parte del personal ocupa una posición operativa, 

reflejada por un 89.17%. El 58.33 % posee un empleo fuera de la organización. De su 

lado, el 66.67% de la empleomanía se encuentra distribuido en las tres jornadas labores 

instituidas, en contraste con el 33.33% que realiza sus funciones en jornadas mixtas. En 

cuanto 



a las políticas implementadas el 62.50% del personal se encuentra conforme con las 

mismas, de igual manera, el 90% presenta niveles adecuados de satisfacción 

laboral. Finalmente se ha observado que el 58.34% del personal percibe ingresos 

económicos adecuados conforme a la escala salarial, en oposición al 41.67, que 

recibe ingresos por debajo de los 20 mil pesos. Los empleados que presentan mayor 

índice de ausentismo son aquellos que poseen las siguientes características: los que 

tiene mayor antigüedad en el centro de salud, los casados, los que tienen 

dependientes, los que residen a distancias del centro laboral, los que poseen más de 

un empleo, los que perciben un salario menor, los que laboran en la jornada 

matutina y poseen bajos niveles de escolaridad. El Hospital brindo servicios a 16,534 

pacientes, de los cuales 4,134, se mostraron insatisfechos con el servicio, a causa 

fundamentalmente del ausentismo experimentado por el Centro de Salud, reflejado 

por un 39.30% de ausencias del personal médico y un 33.87% de ausencias del 

resto del personal. Para un total general de 73.17%. Las políticas implementadas a 

fin de minimizar la problemática objeto de estudio son prácticamente nulas, solo se 

limitan a reajustar el horario. La gerencia de Recursos Humanos no realiza 

evaluaciones periódicas del fenómeno del ausentismo, no brinda reportes del índice 

mensual a los altos mandos, por desconocer las fórmulas de obtención de los datos. 

 

Conclusiones: El Hospital Julio Moronta, Laguna Salada, en el periodo que comprende 

julio-diciembre de 2019, presenta niveles de ausentismo a considerar, los cuales tienen 

su causa en múltiples factores, sobretodo, de índole personal, tales como, el bajo nivel 

de escolaridad, los compromisos familiares, los bajos ingresos económicos, la ausencia 

de compromiso institucional y sentido de pertenencia, que debe ser reforzado con un 

cambio de cultura organizacional, la antigüedad, la distancia recorrida y el pluriempleo. 

De otra parte, a nivel organizacional también se observan algunos factores que inciden 

negativamente en el fenómeno, destacando como alguno de estos, el nivel de 

ausentismo elevado observado en los mandos altos y medios, lo que se traduce en una 

conducta permitida y provoca consecuentemente debilidad en la supervisión. La falta de 

medición y evaluación periódica del fenómeno de parte de Recursos Humanos, la 

ausencia de políticas claras dirigidas a atacar la problemática, pues al desconocer el 

índice y las causas, no se pueden ejecutar políticas claves para su disminución y/o 

erradicación definitiva. Es importante resaltar, que, si bien es cierto, no se ha verificado 

una correlación entre el fenómeno del 



ausentismo con la satisfacción y percepción del personal frente a las políticas 

organizacionales implementadas, no menos cierto es que la problemática 

experimentada por el Hospital ha devenido en una desmotivación del personal que si 

asiste a cumplir con sus funciones, lo que podría incrementar aún más el ausentismo 

constatado, de ahí la urgencia de ejecutar acciones que mitiguen la contrariedad 

planteada. 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



CONCLUSIONES 
 

 

Este documento de Tesis es el resultado de un proceso de investigación minucioso 

para determinar el nivel del ausentismo laboral y su impacto en la calidad de los 

servicios del Hospital Julio Moronta Laguna Salada, provincia Valverde Mao, durante 

el periodo julio-diciembre 2019, cuyo desarrollo ha permitido obtener respuestas a 

cada una de las interrogantes que surgieron en el curso de la investigación. A 

continuación, se procede a detallar de modo pormenorizado los resultados 

alcanzados, con el objeto de que, a partir de estos, se puedan construir sugerencias 

de mejora que aporten significativamente a la disminución del ausentismo en el 

centro de salud de referencia. 

 

En cuanto al primer objetivo, según se observa en los resultados, el ausentismo que 

presenta el Hospital Julio Moronta Laguna Salada, durante el periodo comprendido 

Julio-diciembre 2019, está caracterizado por altos niveles, esto se traduce en que los 

resultados alcanzados develan que la problemática es una constante en el personal 

que presta sus servicios para el Hospital, ya que la frecuencia es de un 100%. 

 

 

De igual modo, se verifica que los mandos medios y el mando alto del Centro de 

Salud, presentan un registro de ausencias en la escala de 10 a 25 en un corto 

periodo, lo que revela un grado de ausentismo considerable en los niveles altos de la 

estructura jerárquica, que se traducen en espejo para al resto de los colaboradores, 

debilitando el valor del compromiso institucional. 

 

 

Por otro lado, los resultados revelan que el departamento que presenta mayor nivel 

de ausentismo en el Hospital Julio Moronta Laguna Salada, durante el periodo 



 

comprendido Julio-diciembre 2019, tomando como base, las principales causas 

verificadas consistentes en permisos, licencias y vacaciones, es el departamento 

médico, con un total de 51 ausencias registradas, para un porcentaje de 18.21%. 

 

 

Continua en ese mismo orden el departamento de enfermería con una cantidad de 

45 ausencias registradas, para un porcentaje de 16.07%. En igual forma, el 

departamento de conserjes revela la cifra de 39 ausencias para un porcentaje de 

13.93%. De nuevo, el departamento de archivo ocupa la cuarta posición con un 

registro de 36 ausencias, cuyo porcentaje arrojado es de 12.86%. 

 

 

Por su parte, el departamento de Farmacia presenta un registro de 31 ausencias, 

representado por un 11.07%. Al mismo tiempo el departamento de bioanalisis 

presenta un registro de 18 ausencias, para un 6.43%. Asimismo, el departamento de 

administración, ocupa el sexto puesto con una cifra de 13 para un porcentaje de 

4.64%. 

 

 

En igual forma, el departamento de seguridad presenta un registro de 12 ausencias, 

representado por un 4.29%. Al mismo tiempo, el departamento de Recursos Humanos, 

devela una cifra de 11 ausencias reflejadas por un 3.93%. Los departamentos de 

imágenes y seguros develan datos similares al observar un registro de 9 ausencias en 

cada uno, representado por un 3.21%. Finalmente, el departamento que ocupa el último 

lugar, con más bajo nivel de ausentismo es el departamento de estadísticas con una 

cifra de 6 ausencias, para un porcentaje del 2.14%. 



 
 

Por otro lado, en cuanto al segundo objetivo, el tipo de ausentismo predominante 

son las ausencias programadas, cuya causa principal observada en los 

departamentos que presentan mayor nivel, es la que a continuación se define: En el 

departamento medico la principal causa de ausentismo que se verifica son las 

vacaciones, seguido por las licencias. En el departamento de enfermería se 

observan en primer lugar las licencias, seguido por las vacaciones. En el 

departamento de conserjes, el primer lugar lo ostentan los permisos, continúan las 

licencias. De modo similar, el departamento de archivo registra como principal causa 

de ausencia los permisos, seguido por las licencias. De su lado, el departamento de 

farmacia registra como principal causa los permisos. 

 

 

De la misma forma, los departamentos de bioanalisis, recursos humanos, seguros 

médicos e imágenes, presentan como principal causa los permisos, seguido de las 

licencias y las vacaciones, respectivamente. Finalmente, el departamento de 

estadísticas, presenta como causa principal de ausentismo, las vacaciones, seguida 

por 1 permiso. 

 

 

Del análisis global de lo anteriormente expuesto se ha verificado que la principal 

causa del ausentismo de los departamentos en general del Hospital de referencia, 

son los permisos con un porcentaje de 37.5%, continúan las licencias con un 

porcentaje de 32.86%, seguido por las vacaciones con un 29.64%. 

 

 

En definitiva, se colige, que el tipo más común de ausentismo en los distintos 

departamentos corresponde al renglón de las ausencias programadas, representada 

por los permisos, lo que es un reflejo de las notables debilidades en las labores de 



 
 

supervisión, ya que, este elemento está sujeto al control del superior jerárquico. De 

igual modo, coincide con los resultados arrojados con relación al nivel de ausentismo 

observado en los mandos medios y altos, que envía un mensaje de permisividad en 

este sentido. 

 

 

En cuanto al tercer objetivo, los resultados de la investigación han develado que los 

factores individuales que caracterizan a la empleomanía del Hospital Julio Moronta 

Laguna Salada, conformado por 120 miembros, son los siguientes: el personal posee un 

bajo nivel de escolaridad reflejado por un 62.50%. Asimismo, está conformado por un 

personal de sexo femenino, develado por un 77.5%. El 51.67 % está casado y el 83.34% 

convive con dependientes. El 69.17% recorre una distancia considerable para asistir a 

su destino laboral. Los valores reconocidos por el personal como más importantes son la 

responsabilidad con un 45.83% seguido por la puntualidad con un 20.83%. La mayor 

parte del personal ocupa una posición operativa, reflejada por un 89.17%. El 58.33 % 

posee un empleo fuera de la organización. 

 

 

De su lado, el 66.67% de la empleomanía se encuentra distribuido en las tres 

jornadas labores instituidas, en contraste con el 33.33% que realiza sus funciones en 

jornadas mixtas. En cuanto a las políticas implementadas el 62.50% del personal se 

encuentra conforme con las mismas, de igual manera, el 90% presenta niveles 

adecuados de satisfacción laboral. Finalmente se ha observado que el 58.34% del 

personal percibe ingresos económicos adecuados conforme a la escala salarial, en 

oposición al 41.67, que recibe ingresos por debajo de los 20 mil pesos. 



 
 

En adición, las respuestas ofrecidas por la Lic. Fiordaliza Saldaña, encargada de 

Recursos Humanos, han confirmado que los empleados que presentan mayor índice 

de ausentismo son aquellos que poseen las siguientes características: los que tiene 

mayor antigüedad en el centro de salud, los casados, los que tienen dependientes, 

los que residen a distancias del centro laboral, los que poseen más de un empleo, 

los que perciben un salario menor, los que laboran en la jornada matutina y poseen 

bajos niveles de escolaridad. 

 

En cuanto al cuarto objetivo, los resultados obtenidos demuestran que el Hospital 

Julio Moronta Laguna Salada, provincia Valverde Mao, durante el periodo julio-

diciembre 2019, brindo servicios a 16,534 pacientes, de los cuales 4,134, se 

mostraron insatisfechos con el servicio, a causa fundamentalmente del ausentismo 

experimentado por el Centro de Salud, reflejado por un 39.30% de ausencias del 

personal médico y un 33.87% de ausencias del resto del personal. Para un total 

general de 73.17%, lo que revela que el mayor porcentaje de quejas de los usuarios 

del servicio de salud en el Hospital de referencia, están íntimamente relacionados al 

fenómeno objeto de estudio, por lo que la percepción de los pacientes frente a la 

calidad de sus servicios se observa gravemente afectada, colocando en riesgo su 

bien más preciado, es decir, la vida. 

 

Los aportes de la sub directora en función de directora del centro de salud, Dra. Glenda 

Soto, confirman que las causas más comunes generadoras de ausentismo son las 

licencias, los permisos y las tardanzas. De su lado, también expresa que las áreas que 

presentan mayor nivel de ausentismo son los departamentos médicos, de enfermería y 

administrativo. Señala como principales consecuencias, en los usuarios, la baja calidad 

de los servicios que reciben y en el personal, el aumento del estrés, 



 

agotamiento extremo, falta de motivación, un ambiente negativo que afecta el clima 

laboral, por ende, disminuye la productividad. 

 

Cabe destacar que la entrevista practicada a la Dra. Soto, ha arrojado como 

resultado que las políticas implementadas a fin de minimizar la problemática objeto 

de estudio son prácticamente nulas, ya que solo se remiten a reajustar el horario, 

considerando que esta es una de las causas por lo cual, la problemática continua en 

aumento, por lo que resulta necesario implementar otras medidas que brinden 

soluciones efectivas al fenómeno en cuestión. 

 

De igual modo, otros elementos que se han considerado como causantes de la 

permanencia de la problemática del ausentismo en el Hospital Julio Moronta, Laguna 

Salada, es el hecho de que la gerencia de Recursos Humanos no realiza evaluaciones 

periódicas del fenómeno del ausentismo, no brinda reportes del índice mensual a los 

altos mandos, pues desconoce la fórmula para obtener las cifras, por ende, al ignorar 

esta información, no obstante reconoce la repercusión negativa de este fenómeno, no 

puede sugerir políticas que ayuden a mitigar el ausentismo en el Centro de Salud. 

 

En relación a la problemática expuesta, se ha concluido que el Hospital Julio 

Moronta, Laguna Salada, en el periodo que comprende julio-diciembre de 2019, 

presenta niveles de ausentismo a considerar, los cuales tienen su causa en múltiples 

factores, sobretodo, de índole personal, tales como, el bajo nivel de escolaridad, los 

compromisos familiares, los bajos ingresos económicos, la ausencia de compromiso 

institucional y sentido de pertenencia, que debe ser reforzado con un cambio de 

cultura organizacional, la antigüedad, la distancia recorrida y el pluriempleo. De otra 

parte, a nivel organizacional también se observan algunos factores que inciden 

negativamente en el fenómeno, destacando como alguno de estos, el nivel de 



 
 

ausentismo elevado observado en los mandos altos y medios, lo que se traduce en 

una conducta permitida y provoca consecuentemente debilidad en la supervisión. La 

falta de medición y evaluación periódica del fenómeno de parte de Recursos 

Humanos, la ausencia de políticas claras dirigidas a atacar la problemática, pues al 

desconocer el índice y las causas, no se pueden ejecutar políticas claves para su 

disminución y/o erradicación definitiva. 

 

 

En otro orden, es importante resaltar, que, si bien es cierto, no se ha verificado una 

correlación entre el fenómeno del ausentismo con la satisfacción y percepción del 

personal frente a las políticas organizacionales implementadas, no menos cierto es 

que la problemática experimentada por el Hospital ha devenido en una 

desmotivación del personal que si asiste a cumplir con sus funciones, lo que podría 

incrementar aún más el ausentismo constatado, de ahí la urgencia de ejecutar 

acciones que mitiguen la contrariedad planteada. 
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