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Resumen

El proyecto de grado, "Bienestar Laboral y Eficiencia del Personal de Salud en el Hospital
Materno Infantil José Domingo De Obaldia," se centra en analizar la relacion entre estos dos
conceptos. La investigacion se sustenta en teorias como la de los Dos Factores de Herzberg
y la Teoria de la Demanda-Control de Karasek, que proporcionan el marco para entender

coémo el entorno laboral afecta al personal.

La metodologia utilizada es de tipo cuantitativa con un disefio correlacional. Las variables
de estudio son el bienestar laboral (que incluye salud mental, actividades recreativas y

flexibilidad) y la eficiencia del personal (medida por la productividad y el ausentismo).

La poblacién total del hospital es de 1,821 empleados, de los cuales se tomd una muestra
intencional de 80 empleados en las diferentes areas de emergencia, incluyendo médicos,
enfermeros y otros miembros del personal. El instrumento utilizado para la recoleccién de

datos es un cuestionario de 14 items en escala Likert.

El instrumento fue sometido a un proceso de validacion de dos tipos: juicio de expertos para
certificar su suficiencia y relevancia, y una prueba de confiabilidad mediante el calculo del

coeficiente alfa de Cronbach, que arrojé un resultado de 0.70, considerandose asi fiable.

Finalmente, los resultados de este estudio no solo validaran la hipétesis de una relacion
positiva entre el bienestar laboral y la eficiencia, sino que también aportaran datos cruciales
para la toma de decisiones gerenciales. La investigacion arrojo que un 80% del personal
reconoce la necesidad de participar en programas de salud mental, lo que subraya la alta
demanda de estas iniciativas. No obstante, al analizar la percepcion de su efectividad, se
identificd una brecha significativa, sefialando un problema central en la implementacion y la
comunicacion. Estos hallazgos proporcionan al Hospital Materno Infantil José Domingo de
Obaldia la evidencia empirica necesaria para optimizar sus programas de bienestar, con el
fin de mejorar la calidad de vida de los empleados y su eficiencia, contribuyendo asi a la

mejora continua del servicio de salud.

Palabras claves: Bienestar laboral, Eficiencia, Metodologia, Validacion, Confiabilidad.



CAPITULO 1. Aspectos generales del Proyecto Final

1.1 Titulo del proyecto

Bienestar laboral y eficiencia del personal de salud en el Hospital Materno Infantil José

Domingo De Obaldia.

1.1.1 Descripcion del proyecto

El bienestar laboral es un componente indispensable para garantizar la calidad y la
eficiencia en los servicios hospitalarios de Panama. Esta investigacion tiene como propdsito
evaluar el impacto de las politicas y programas orientados a promover la salud integral del
personal sanitario, incluyendo su bienestar fisico, emocional, mental y social, en la

productividad y desempefio laboral dentro del pais.

En el contexto nacional, se han desarrollado iniciativas destacadas que evidencian el
compromiso institucional con el cuidado del equipo de salud. Una muestra concreta de ello
es la instauracion de la Clinica del Empleado en la Ciudad de la Salud, cuyo fin es brindar
atencion integral dirigida a los colaboradores. Estas medidas favorecen la disminucion del
ausentismo y contribuyen a mantener una fuerza laboral activa y saludable, factores
esenciales para el correcto funcionamiento del sistema sanitario panamefio (Caja de Seguro
Social [CSS], 2025).

De manera regional, se ha promovido el bienestar emocional y la flexibilidad en los
horarios laborales, elementos que resultan cruciales para elevar el rendimiento del personal
y para ajustar las estrategias institucionales a las verdaderas necesidades de los trabajadores
(Mercer Marsh Benefits, 2025).

La administracion eficiente del talento humano ha impulsado la mejora en la calidad
de los servicios hospitalarios, tal como se observa en la Ciudad de la Salud, donde el
fortalecimiento de la gestion del capital humano ha contribuido a un incremento significativo
de procedimientos quirdrgicos y servicios meédicos, reflejando beneficios directos en la
atencion al paciente (CSS, 2024).



El Hospital Materno Infantil José Domingo De Obaldia, reconocido por su atencién
integral en el distrito de David, provincia de Chiriqui, se establece como un centro de
referencia con un enfoque firme en la calidad y sensibilidad en la atencion. Su trayectoria en
formacion profesional, investigacion tecnolégica y compromiso con el bienestar del personal
lo constituye en un escenario éptimo para implementar politicas que fomenten el bienestar
integral y la eficiencia del equipo sanitario, marcando la relevancia de esta investigacion en

su contexto especifico (Hospital José Domingo De Obaldia, s.f.).

Desde la perspectiva metodoldgica, el estudio utiliza un disefio cuantitativo
correlacional que emplea encuestas estructuradas para examinar la relacion entre los
programas de bienestar laboral, que incluyen salud mental, actividades recreativas y
flexibilidad en los horarios, y la eficiencia del personal, medida mediante indicadores de
productividad, reduccion del ausentismo y compromiso organizacional. Esta aproximacion
asegura la generacion de datos empiricos adecuados para el contexto de Panama (Ministerio
de Salud de Panam@, 2023; Organizacion Panamericana de la Salud [OPS], 2024).

En sintesis, esta investigacion persigue evidenciar como el bienestar en el ambito
laboral representa un factor determinante para optimizar la eficiencia del personal sanitario,
con efectos positivos en el clima organizacional, la gestion del talento humano y la calidad

global del sistema hospitalario panamefio.

El bienestar laboral es un factor crucial en el sector de la salud, y su impacto directo
en la eficiencia y la calidad del desempefio del personal hospitalario ha sido ampliamente
documentado. Los entornos hospitalarios se caracterizan por presentar demandas fisicas,
emocionales y organizacionales altamente exigentes que influyen de manera significativa en
la salud integral de los trabajadores. Por ello, la relevancia de esta investigacion radica en
explorar a fondo la relacion entre estas condiciones de bienestar y la eficiencia laboral, con

el fin de aportar evidencia que pueda sustentar futuras intervenciones y politicas.

. A nivel internacional:
o Per(: Un estudio de Calderon et al. (2024) analizo la relacion entre el bienestar laboral
y factores sociodemogréaficos en 580 trabajadores del sector publico, revelando que el

64.1% percibia un bienestar de moderado a bajo. De igual forma, una tesis de Larios
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Childn (2024) encontr6 una correlacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en un hospital, lo que subraya la importancia de un ambiente
positivo.

Ecuador: El estudio de Astudillo-Romero et al. (2025) sobre la calidad de vida laboral
en hospitales publicos evidencio una percepcion general de baja calidad de vida en un
54.7% de los trabajadores, lo que destaca la necesidad de estrategias que aborden las
condiciones laborales de manera integral.

Revision exploratoria: Una revision de Almeida et al. (2023) sobre el bienestar de las
enfermeras concluyé que factores como el liderazgo y el apoyo gerencial desempefian
un papel decisivo en la satisfaccién laboral, mientras que la carga de trabajo excesiva
y la falta de recursos la disminuyen.

En Panama:

Prevalencia del estrés: La investigacion de Almengor Hurtado (2022) sobre la
prevalencia del estrés laboral en cuidadores revel6 un nivel de estrés de moderado a
alto en un 81.25% de los participantes.

Influencia del estrés: Otro estudio de Astrid Carolina Morales (2019) sobre el estrés
laboral en el Registro Civil de Panama encontrd que, a nivel organizacional, existe una

poblacion de alto riesgo social por encima de lo esperado.

Estos antecedentes son fundamentales para el presente estudio, ya que aportan

evidencia empirica sobre la influencia de los factores organizacionales y sociodemograficos

en el bienestar del sector publico y la salud, sirviendo como un valioso modelo metodolégico

y conceptual para la estructuracién de la investigacion en el contexto panamefio.

* Resultados potenciales anticipados para un cambio positivo:

1.

2.

Mejoras significativas en la salud integral del personal hospitalario, incluyendo
aspectos fisicos, emocionales, mentales y sociales, con un impacto positivo en la
motivacién y la reduccion del estrés laboral (Caja de Seguro Social [CSS], 2025).

Aumento en la productividad y eficiencia del personal mediante la promocién de
ambientes laborales seguros y saludables, lo que también contribuye a la disminucion

del ausentismo laboral (Ministerio de Salud de Panam4, 2024).



Disminucion de los accidentes y enfermedades profesionales a través de la
implementacién de protocolos sistematicos que garantizan la seguridad en el entorno
de trabajo (CSS Noticias, 2025).

Fortalecimiento del clima organizacional y las relaciones interpersonales,
fomentando un sentido de pertenencia y una comunicacion efectiva dentro de los
equipos de salud (Pluxee, 2025).

Optimizacion en la gestion del recurso humano hospitalario al mantener una plantilla
saludable y productiva, favoreciendo la calidad y continuidad en la atencion a los
pacientes (Ministerio de Salud de Panam4, 2024).

Desarrollo de la resiliencia y capacidad adaptativa del personal sanitario que permite
una gestién més eficiente de los cambios y asegura la sostenibilidad del sistema de
salud a largo plazo (Pluxee, 2025).

Contribucion a la construccién de un sistema hospitalario eficiente, efectivo y
centrado en el ser humano, que garantiza una atencion de calidad y reconoce la
importancia del bienestar de sus trabajadores, beneficiando a la institucién y a la

sociedad en general.



1.1.2 Objetivos del proyecto

1.1.2.1 General

Analizar la relacion entre la gestion del bienestar laboral y la eficiencia del personal
de salud en hospitales panamefios, con el fin de identificar estrategias que contribuyan a la

mejora del desempefio y la calidad del servicio hospitalario.

1.1.2.2 Objetivos Especificos

e Identificar las politicas de bienestar laboral implementadas en hospitales
panamefios y evaluar su impacto en la satisfaccion del personal de salud. En el
Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia.

e Examinar la relacion entre el bienestar laboral y la eficiencia del personal de
salud en términos de productividad y reduccion del ausentismo. En el Hospital
Materno Infantil José Domingo de Obaldia.

e Determinar los factores clave dentro de la gestion del bienestar laboral que
influyen en el compromiso organizacional y la motivacion del personal de salud.
En el Hospital Materno Infantil Jos¢é Domingo de Obaldia.

¢ Analizar las diferencias en la eficiencia del personal de salud entre aquellos que
participan en programas de bienestar laboral y aquellos que no lo hacen. En el

Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia.



1.1.1 Justificacion de la importancia del proyecto

La investigacion se fundamentd en la necesidad de ampliar los marcos conceptuales
de la gestion del talento humano. Se examinG como el bienestar integral, que abarca las
dimensiones fisica, emocional y psicoldgica, afectaba la productividad en entornos de alta
demanda como el sector hospitalario (Ministerio de Salud de Panamé, 2023). Ademas, el
estudio integré modelos modernos que consideraron la salud mental y la flexibilidad laboral
como factores cruciales en el desempefio del personal (Mercer Marsh Benefits, 2025).

Desde una perspectiva académica, este proyecto contribuy6 a la expansion del
conocimiento empirico en Panama. Investigaciones anteriores habian identificado
disparidades en la distribucion del personal de salud, lo que influia en la coberturay la calidad
de los servicios, en especial en areas rurales (Enfoque, 2021). Por tal motivo, la aplicacion
de un enfoque cuantitativo y correlacional facilit6 la obtencién de datos objetivos, lo que
resulta fundamental para la toma de decisiones y la formulacion de politicas en la

administracion hospitalaria (OPS, 2021).

En el ambito social, el estudio revel6 una conexion directa entre el bienestar del
personal sanitario y la calidad de la atencion a los pacientes. Se observo que la sobrecarga de
trabajo, el estrés y las condiciones laborales precarias no solo perjudicaban a los trabajadores,
sino también a la poblacidn que dependia de los servicios de salud. Al optimizar el bienestar
del personal, se contribuy6 a mejorar el servicio social y a fortalecer la resiliencia y la
satisfaccion en el trabajo (Caja de Seguro Social, 2025).

El proyecto también aporté informacion crucial desde el punto de vista laboral,
orientada a la optimizacion de la gestion del capital humano. Se determiné que la eficiencia
y la reduccion del ausentismo se vieron influenciadas en gran medida por la implementacion
de politicas de bienestar eficaces, que incluian apoyo psicoldgico y flexibilidad (Ministerio
de Trabajo y Desarrollo Laboral, 2025). La pandemia resaltd la urgencia de mejorar las
condiciones laborales del personal de salud, lo que validé la importancia de esta perspectiva
(OPS, 2021).
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En términos practicos, la rigurosa metodologia del estudio, que se baso en encuestas
cuantitativas y andlisis correlacional, permitié medir de manera empirica el efecto de las
politicas de bienestar. Esto hizo posible la identificacion de &reas prioritarias para
intervenciones especificas, 1o que brindd a los responsables de la toma de decisiones
herramientas concretas para implementar mejoras en la gestion del talento humano
(Ministerio de Salud, 2023).

Metodoldgicamente, el enfoque cuantitativo y correlacional ofrecié resultados
estadisticamente significativos, lo que enriquecio la literatura en el campo de la
administracion de la salud publica (Ministerio de Salud Panam@, 2023). Esta rigurosidad fue
clave para la formulacion de recomendaciones destinadas a mejorar el clima laboral y la

productividad en el contexto hospitalario de Panama.

La trascendencia de esta investigacion se encuentra en su habilidad para entrelazar
marcos tedricos, evidencia académica y la realidad del sector de salud panamefio. El
conocimiento adquirido puede aplicarse directamente en la creacidn de politicas y estrategias
organizacionales para impulsar el bienestar y el compromiso del personal hospitalario, lo que
a su vez impacta positivamente en la calidad del sistema de salud y en la salud de la poblacion

(Caja de Seguro Social, 2025; Ministerio de Trabajo y Desarrollo Laboral, 2025).
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CAPITULO 2: Fundamentacién Teérica del Proyecto
2.1 Marco Teorico:

2.1.2 Contextualizacion del tema de proyecto:

La investigacion se centra en el bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud
en el Hospital Materno Infantil Jos¢é Domingo de Obaldia. El bienestar laboral se ha
consolidado como un componente fundamental para asegurar la eficiencia y la calidad en la
prestacion de servicios hospitalarios. En Panama, la salud integral del trabajador, que abarca
las dimensiones fisica, emocional, mental y social, ha sido una prioridad en las politicas

publicas y las estrategias institucionales para proteger al personal de salud.

La promocidn del bienestar en estas areas ha permitido a los trabajadores gestionar el
estrés, maximizar su productividad y contribuir eficazmente a su institucién, lo cual es de
vital importancia en el exigente entorno hospitalario (Caja de Seguro Social [CSS], 2025).
En este contexto, el pais ha desarrollado iniciativas como la creacion de Clinicas del
Empleado, con el objetivo de proporcionar atencion integral enfocada en la prevencion y
promocion de la salud ocupacional (CSS, 2025). Estas acciones reflejan un compromiso con
la mejora de las condiciones laborales y la optimizacion del talento humano en el sector de
la salud.

2.1.3 Revision de la Literatura relevante

La investigacién se fundamenta en un conjunto de teorias que, de forma conjunta,

ofrecen una visién integral del bienestar laboral y su impacto en la eficiencia.

e Teoria de los Dos Factores de Herzberg: Esta teoria distingue entre factores
motivadores (reconocimiento, crecimiento profesional) que generan satisfaccion y
mejor rendimiento, y factores higiénicos (condiciones laborales, salario), cuya
ausencia causa insatisfaccion. Esta distincion es fundamental para comprender como
las politicas de bienestar influyen en la motivacion y la eficiencia del personal

sanitario.
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e Modelo del Bienestar Integral de Peter Warr: EI modelo postula que el bienestar
laboral es un constructo multidimensional que abarca la salud fisica, emocional y
mental. Esta perspectiva es particularmente relevante en el entorno hospitalario,
donde la alta carga laboral y el estrés pueden afectar directamente el bienestar del
personal y, por ende, su desempefio.

e Teoria de la Demanda-Control de Robert Karasek: Esta teoria propone que el estrés
laboral es el resultado de una combinacion de altas demandas y bajo control o
autonomia en el trabajo, lo que afecta negativamente la productividad y el bienestar.
El modelo, por tanto, es esencial para analizar como la flexibilidad y el apoyo social
pueden mejorar la eficiencia del personal en los hospitales.

e Modelo de Entornos Laborales Saludables (OMS): Este modelo establece un marco
integral para promover ambientes laborales que no solo consideran los aspectos
fisicos, sino también los psicosociales y la participacion activa de los empleados. Este
enfoque es especialmente pertinente para el sector hospitalario, dada su complejidad.

e Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow: A través de este marco,
se entiende como la satisfaccion de necesidades bésicas (seguridad, fisiologia) y
superiores (autorrealizacion) influye en el compromiso y la eficiencia laboral. La

teoria es crucial para identificar las motivaciones del personal de salud.
2.1.4. Fundamentos Tedricos y conceptual del proyecto final.

2.1.4.1 Teoria de los Dos Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores, desarrollada por Frederick Herzberg en 1959, se
establece como un pilar fundamental para analizar la motivacién y el bienestar en el entorno
laboral. Esta perspectiva distingue entre dos categorias de factores que influyen en la
satisfaccion y el desempefio: los motivadores y los higiénicos (Herzberg, 1959). Los factores
motivadores, como el reconocimiento, el crecimiento profesional y el logro personal, se
asocian directamente con una mayor satisfaccién y un rendimiento superior (Griffin &
Moorhead, 2010). Por su parte, los factores higiénicos, que incluyen la remuneracion, las
politicas de la organizacion y las condiciones de trabajo, no generan satisfaccion por si

mismos, pero su ausencia provoca insatisfaccion y desmotivacion (Alshmemri et al., 2017).
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La eleccidn de esta teoria para el estudio se justifica en su capacidad para diferenciar
el impacto de las politicas de bienestar hospitalarias, permitiendo identificar cuéles de ellas

previenen el descontento y cuéles realmente impulsan el compromiso y la productividad.

Caracteristicas:

o Enfoque dual: Separa los factores que previenen la insatisfaccion (higiénicos)
de los que generan satisfaccion y motivacién (motivadores).
o Contenido vs. Contexto: Los motivadores se relacionan con el contenido de

la tarea, mientras que los higiénicos se asocian con el contexto laboral.

Beneficios:

o Ofrece una guia clara para el diagndstico de problemas de motivacion.
o Facilita el disefio de intervenciones que atienden tanto la prevencion de la

insatisfaccion como la promocién de la excelencia.

Limitaciones:

o Laclasificacion de factores puede ser subjetiva y variar entre individuos.
o No siempre considera el impacto de factores culturales o de grupo en la

motivacion.

2.1.4.2 Modelo del Bienestar Integral de Peter Warr

El Modelo del Bienestar Integral de Peter Warr es una herramienta valiosa para
comprender la influencia de las diversas dimensiones del bienestar en el desempefio del
personal de salud. Este modelo conceptualiza el bienestar como un constructo
multidimensional que abarca aspectos fisicos, emocionales y mentales interrelacionados con

las condiciones de trabajo y la experiencia individual (Warr, 1987; Cifre, 2000).

Warr utilizé la analogia de las "vitaminas™ para explicar como las caracteristicas

laborales, como la autonomia, el uso de habilidades, la variedad de tareas y el apoyo social,
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influyen en la salud mental de los trabajadores. La carencia o el exceso de estas "vitaminas"
puede producir efectos adversos en el bienestar psicolégico (Cifre et al., 2000). El bienestar,
en este contexto, no es solo la ausencia de malestar, sino un estado activo donde surgen la
satisfaccion, la competencia y la interdependencia (Lloret & Gonzélez-Roma, 1994). Este
modelo se integra al estudio al ofrecer un marco holistico para evaluar el impacto de las

condiciones laborales en el personal hospitalario.

Caracteristicas:

o  Vision multidimensional: Considera el bienestar mas alla de la salud fisica,
incluyendo componentes emocionales y mentales.
o Analogia de "vitaminas": Las caracteristicas laborales se asocian con efectos
positivos o negativos en la salud mental.
e Beneficios:
o  Proporciona un marco comprensivo para el analisis del bienestar psicolégico.
o Permite identificar factores especificos del entorno laboral que impactan la

salud mental y el rendimiento.

Limitaciones:

o La medicion de los factores puede ser compleja debido a su naturaleza
subjetiva y la interaccion entre ellos.
o La relevancia de cada "vitamina" puede variar segin el contexto cultural y

laboral.

2.1.4.3 Teoria de la Demanda-Control de Robert Karasek

La Teoria de la Demanda-Control de Robert Karasek es fundamental para entender la
dindmica del estrés laboral en el personal de salud. Esta perspectiva se enfoca en dos
dimensiones: las demandas psicolégicas del trabajo (carga, presion de tiempo) y el control
que el empleado tiene sobre sus tareas (autonomia y uso de habilidades) (Karasek, 1979;
Karasek & Theorell, 1990). La combinacion de altas demandas y bajo control se asocia con
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un mayor riesgo de estrés perjudicial para la salud y el desempefio (Johnson & Hall, 1988).

El modelo se amplia al considerar el apoyo social como un modulador del estrés.

En el contexto del Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia, esta teoria es

valiosa para analizar como la flexibilidad y el apoyo interpersonal influyen en la eficiencia

del personal. Su aplicacion ayuda a identificar las condiciones de riesgo psicosocial y a

disefiar politicas de bienestar que equilibren la presion laboral con la capacidad de respuesta

de los trabajadores.

Caracteristicas:

Beneficios:

Limitaciones:

Enfoque en interaccién: Se centra en la combinacion de demandas y control
para predecir el estrés.
Enfasis en el control: Destaca la autonomia y la capacidad de decision como

factores protectores contra el estrés.

Identifica situaciones laborales de alto riesgo psicosocial.
Ofrece una base para disefiar intervenciones que aumenten el control del

empleado y el apoyo social.

La medicion del "control” puede ser subjetiva y no siempre refleja la realidad
organizacional.
El modelo no siempre considera la complejidad de factores contemporaneos

como la precariedad laboral.

2.1.4.4 Modelo de Entornos Laborales Saludables (OMS)

El Modelo de Entornos Laborales Saludables de la Organizacion Mundial de la Salud

(OMS) proporciona un marco integral para el estudio del bienestar. Este enfoque reconoce
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que la salud y el bienestar de los trabajadores dependen de multiples factores, organizados
en cuatro pilares: el ambiente fisico de trabajo, el entorno psicosocial, los recursos personales
de salud y la participacién de la organizacion en la comunidad (OMS, 2010).

La relevancia de este modelo en el &mbito hospitalario radica en su vision holistica
que va més alla de la prevencion de riesgos fisicos. Aboga por un clima laboral positivo, el
apoyo psicosocial y el desarrollo profesional del personal. Su aplicacion facilita la
identificacion de maultiples factores que afectan el desempefio y el disefio de intervenciones
integradas, como mejoras ergonomicas, programas de apoyo psicolégico y fomento de la
colaboracion (Warr, 1987).

Caracteristicas:

o Vision holistica: Considera la interaccién entre el ambiente fisico y
psicosocial, ademas de los recursos personales.
o Enfoque de pilares: Organiza el bienestar en cuatro areas clave para una

gestidn sistematica.

Beneficios:

o Permite un analisis exhaustivo y sistémico del entorno laboral.
o Facilita el disefio de intervenciones integradas que impactan diversas areas

del bienestar.

Limitaciones:

o La implementacion del modelo requiere un compromiso sostenido de la alta
direccion y una coordinacion compleja.
o Lamedicion del impacto puede ser dificil debido a la interaccion de multiples

variables.
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2.1.4.5 Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow

La Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow organiza las
motivaciones humanas en cinco niveles que se satisfacen de forma progresiva: fisiologicas,
de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacién (Maslow, 1954). Esta pirdmide
implica que los niveles méas basicos deben ser satisfechos para que el individuo pueda avanzar
hacia las necesidades de crecimiento personal y desarrollo.

Este marco es valioso para el estudio del bienestar hospitalario, ya que ayuda a
identificar las prioridades del personal. Permite comprender que, si bien las condiciones
béasicas de trabajo son esenciales, el compromiso y la eficiencia solo se alcanzan cuando se
atienden necesidades superiores como el reconocimiento y el sentido de pertenencia
(Unobravo, 2024).

Caracteristicas:

o Estructura jerarquica: Organiza las necesidades en una pirdmide de cinco
niveles.

o Progresion: Sostiene que las necesidades se satisfacen de forma secuencial.

Beneficios:
o Proporciona un marco intuitivo y facil de entender para la motivacion.
o Ayuda a priorizar las intervenciones de bienestar, asegurando que se atiendan
primero las necesidades fundamentales.
Limitaciones:

oLa rigidez del orden secuencial no siempre refleja la realidad, ya que las
necesidades pueden coexistir.
oSe centra en motivaciones individuales, subestimando el rol de factores

culturales y sociales en el bienestar.
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2.2 Metodologia

2.2.1 Explicacion de los métodos y técnicas utilizadas

La investigacion se fundamentd en un enfoque positivista y cuantitativo, partiendo de
la premisa de que los fendmenos sociales pueden ser analizados mediante técnicas numéricas
y andlisis estadisticos rigurosos, con el objetivo de generar resultados confiables y
generalizables (Bernal, 2010). Por ello, se adoptd un disefio correlacional que permitio
identificar y medir la fuerza y direccion de la relacidn entre las variables de bienestar laboral
y eficiencia del personal de salud. Este disefio fue seleccionado para examinar la interaccion
entre las variables dentro del entorno hospitalario sin necesidad de manipularlas (Hernandez,
Fernandez & Baptista, 2014).

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por un total de 1,821 personas que
laboran en el Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia. Esta poblacion se dividio6
en los siguientes grupos: 298 médicos, 509 enfermeros, 414 técnicos y 600 administrativos.

De este grupo, la muestra se seleccion6 de manera intencional, enfocandose
exclusivamente en el personal sanitario, es decir, médicos y enfermeros de un éarea especifica
del hospital que es de urgencia. La misma se divide en dos: urgencias de maternidad, que
consta de 12 médicos y 26 enfermeras, y urgencias de pediatria, que tiene un personal de 10
médicos y 32 enfermeras, dando un total de 80 personas. La muestra final de participantes
fue de 65 personas. El tamafio exacto de la muestra se definié una vez que se obtuvo un

listado actualizado del personal, siguiendo las pautas metodoldgicas de Bernal (2010).

Como instrumento principal, se emple6 un cuestionario estructurado de la escala de
Likert con 14 items, que exploraron aspectos relacionados con programas de salud mental,
actividades recreativas, flexibilidad laboral, productividad, reconocimiento y motivacion.
Para captar los grados de acuerdo o desacuerdo de los participantes, se utilizé una escala

Likert de 5 puntos, que va desde "Totalmente en desacuerdo” hasta "Totalmente de acuerdo™.

Para complementar el anélisis, la medicion del ausentismo laboral se realiz6 mediante

una variable cuantitativa en porcentaje, la cual fue extraida de los registros administrativos
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del hospital. Este indicador reflejé la proporcion de tiempo que el personal estuvo ausente y
fue integrado en andlisis descriptivos y correlacionales, en concordancia con los datos del
Ministerio de Salud de Panama (2023).

El cuestionario fue sometido a un exhaustivo proceso de validacion por juicio de
expertos. Originalmente, el instrumento constaba de 25 items, que fueron depurados y
ajustados para llegar a la version final de 14 preguntas. Los especialistas, con experiencia en
recursos humanos, administracion y metodologia, evaluaron cada item conforme a los
criterios de suficiencia, claridad, coherencia y relevancia, segun lo establecido por Nunnally
y Bernstein (1994). La mayoria de los items obtuvieron calificaciones maximas (valoracion
de 4 en una escala de 1 a 4), realizandose ajustes menores para optimizar su claridad y

pertinencia.

Para garantizar la confiabilidad interna del instrumento, se calcul6 el coeficiente alfa
de Cronbach, que mide la consistencia entre los items (Tavakol & Dennick, 2011). Se
determind un valor superior a 0.70, lo que confirmo la fiabilidad del cuestionario para captar
de manera sélida la percepcion del bienestar y la eficiencia, respaldando la validez de los

analisis posteriores.

Los datos obtenidos fueron analizados mediante técnicas estadisticas descriptivas
(medias, frecuencias, desviacion estandar) y analisis correlacionales, con el fin de determinar
las relaciones significativas entre el bienestar laboral y la eficiencia. Para el procesamiento
de los datos numéricos y el cruce de las variables, se emplearon software estadistico como

SPSS, siguiendo los protocolos metodoldgicos recomendados por Hernandez et al. (2014).

La validacion final del instrumento se llevo a cabo el 13 de agosto de 2025, en una
sesion en linea con la participacion de tres expertos: una doctora en metodologia y dos
profesores en el area comercial y administracion con Maestria Scientiarium en Ciencias
Administrativas con Mencién en Gerencia de Recursos Humanos. Estos especialistas
ratificaron la validez y pertinencia del cuestionario para evaluar la relacion entre bienestar
laboral y eficiencia en el entorno hospitalario. La aplicacion del coeficiente alfa de Cronbach
a la muestra de 65 personas, entre médicos, enfermeros y otros, permitio el calculo de la

confiabilidad interna del instrumento. Un valor de 0.70 se consideraria satisfactorio, lo que
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indica que los items estan adecuadamente correlacionados y que el cuestionario proporciona
medidas fiables (Nunnally & Bernstein, 1994; Gliem & Gliem, 2003).

Dado que el instrumento abarco dimensiones fundamentales como programas de
salud mental, actividades recreativas, flexibilidad laboral y productividad, se consider6 que
el calculo del alfa de Cronbach, tanto global como por subdimensiones, permitiria identificar
posibles items que redujeran la confiabilidad y, asi, ajustar el cuestionario en consecuencia
(DeVellis, 2017). En conclusion, la rigurosidad metodoldgica implementada, junto con la
validacién y confiabilidad garantizadas, proporcionaron una base solida para analizar de
manera cuantitativa la relacion entre el bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud,
lo que permitio obtener resultados robustos que respaldaran futuras decisiones

organizacionales.

2.2.2 Justificacion de la eleccion de dichos métodos y técnicas.

El estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo con un disefio correlacional para
medir la relacién entre el bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud. Se
fundament6 en la premisa de que los fendmenos sociales pueden ser analizados con métodos
estadisticos para obtener resultados generalizables (Bernal, 2010; Hernandez, Fernandez &
Baptista, 2014).

La poblacion total del estudio fue de 1,821 colaboradores del Hospital Materno
Infantil José Domingo de Obaldia. La muestra se seleccion6 de forma intencional, incluyendo

médicos y enfermeros de un area especifica.

Para la recoleccion de datos, se utiliz6 un cuestionario de 14 items con una escala
Likert. Ademas, se integrd una variable de ausentismo laboral en porcentaje, obtenida de los
registros administrativos del hospital, para complementar el analisis (Ministerio de Salud de
Panama4, 2023).

El cuestionario fue validado por juicio de expertos, quienes lo depuraron de 25 a 14
items, evaluando su suficiencia, claridad, coherencia y relevancia (Nunnally & Bernstein,

1994). Para asegurar su confiabilidad, se calcul6 el coeficiente alfa de Cronbach, con un valor
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esperado superior a 0.70, lo que confirmaria la consistencia del instrumento (Tavakol &
Dennick, 2011).

Los datos se analizaron mediante estadistica descriptiva y correlacional para
identificar relaciones significativas. Se utilizo el software SPSS para procesar la informacion
(Hernéndez et al., 2014). La validacion final y certificacion de pertinencia del instrumento

se realizo el 13 de agosto de 2025, con la participacion de tres expertos en el area.

2.2.3 Pasos seguidos para llevar a cabo el proyecto

o Planteamiento del problema: Se identifico la problematica y se formul6 la pregunta
central de la investigacion.

» Revision bibliografica y marco tedrico: Se recopil6 informacion y teorias clave para
dar sustento tedrico al estudio.

« Definicidn de objetivos: Se establecio un objetivo general y objetivos especificos para
guiar el desarrollo del proyecto.

o Delimitacion y alcance: Se definio el tipo de estudio, el ambito geografico (Hospital
Materno Infantil José Domingo de Obaldia), la poblacién (personal sanitario) y las
variables tematicas.

o Disefio metodoldgico: Se eligi6 un enfoque -cuantitativo y correlacional,
seleccionando las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

e Trabajo de campo: Se aplicaron los instrumentos siguiendo un procedimiento que
aseguro la participacion voluntaria y la confidencialidad.

« Analisis de resultados: Se utilizaron métodos estadisticos para interpretar los datos y

hallar patrones.

23



10.Cronograma de actividades

Meses
Actividad Tiempo %
Estimado ol E

p— O O 5 .9
g >l =] 9 o E
S s| 5| 5| 2| &
< 2 = = < »

Entrega de la propuesta del 3 meses X

proyecto

Aprobacion de proyecto 2 mes X

Planteamiento del problemay |2 semanas X

objetivos

Revision bibliografica y marco | 2 semanas X

tedrico

Disefio metodologico e 1 semana X

instrumentos

Aplicacion de encuestas y 1 semana X

entrevistas

Recoleccion de datos 1 semana X

secundarios

Procesamiento y analisis de 1 semana X

datos

Elaboracion del informe final | 2 semanas X

Presentacion de resultados y 2 semanas X

entrega del proyecto
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CAPITULO 3. Resultados obtenidos del Proyecto Final

El presente capitulo expone de manera detallada los resultados obtenidos del proyecto
final titulado "Bienestar laboral y eficiencia del personal de salud en el Hospital Materno
Infantil José Domingo de Obaldia™. En esta seccion, se presentan los resultados derivados
del anélisis cuantitativo, basados en la aplicacion de un cuestionario tipo Likert a una muestra
intencional de médicos y enfermeros del area de emergencia. ElI enfoque principal es
identificar como la gestion del bienestar laboral, a través de programas de salud mental,
actividades recreativas y flexibilidad laboral, influye en la eficiencia del personal de salud,

medida mediante indicadores de productividad, calidad del servicio y ausentismo.

Asimismo, se realiza un analisis exhaustivo que permite interpretar la relacion entre
las variables independientes y dependientes, validando la hipétesis planteada en el estudio.
Los resultados son evaluados mediante técnicas estadisticas adecuadas, complementadas por
la validacion y confiabilidad del instrumento de medicion, garantizando asi la rigurosidad
metodoldgica del proyecto. Este analisis pretende proporcionar una base sélida para proponer
estrategias que mejoren el bienestar y desempefio del personal hospitalario en contextos

similares.

3.1 Resultados:

3.1.2 Presentacion de los resultados obtenidos:

Los resultados del proyecto revelaron una correlacion significativa entre la gestion
del bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud en el Hospital Materno Infantil José
Domingo de Obaldia. La aplicacion del cuestionario a la muestra seleccionada indico que los
programas de salud mental, las actividades recreativas y la flexibilidad laboral son valorados
positivamente por el personal, lo que se refleja en una mayor satisfaccion y compromiso. El
analisis descriptivo evidencié que la mayoria de los participantes perciben estas politicas de
manera favorable, confirmando que el bienestar laboral es un factor relevante en el contexto

hospitalario.
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En cuanto a la eficiencia, se identificd que el personal que participa activamente en
las iniciativas de bienestar muestra una mayor productividad y una reduccion significativa
en las tasas de ausentismo. Estos resultados cuantitativos confirman la hipotesis de que el
bienestar laboral impacta positivamente el desempefio de los trabajadores de la salud. Segun
Pérez et al. (2020), un entorno laboral que promueve el bienestar contribuye directamente a
la optimizacion de los recursos humanos y a la mejora en la calidad del servicio ofrecido a

los pacientes.

3.1.3 Analisis de los resultados:

El analisis de los resultados sugiere que la gestion del bienestar laboral no solo mejora
la percepcion subjetiva del personal, sino que también tiene efectos medibles en su
desempefio operativo. Las correlaciones estadisticas mostraron que las variables relacionadas
con la gestion del bienestar, como la participacion en actividades recreativas o la
disponibilidad de horarios flexibles, estdn directamente vinculadas a menores indices de
ausentismo y a una mayor eficiencia en el cumplimiento de sus funciones. Este hallazgo
refuerza la necesidad de que las instituciones sanitarias implementen y mantengan politicas

integrales de bienestar que contribuyan al equilibrio emocional y fisico del personal.

Por otro lado, el analisis también revelo disparidades entre los distintos grupos
laborales, evidenciando que médicos y enfermeros pueden experimentar efectos diferentes
en funcién de su nivel de participacion en los programas de bienestar. Esto sugiere la
necesidad de estrategias adaptadas a las necesidades especificas de cada grupo profesional
para maximizar la efectividad de las intervenciones. Como sefialan Garcia y Torres (2019),
la personalizacion de las politicas de bienestar laboral puede mejorar significativamente el
compromiso organizacional y reducir la rotacion del personal en entornos complejos como

los hospitales.

3.1.4 Interpretacion de los resultados:

La interpretacion de los resultados obtenidos indica que una adecuada gestion del

bienestar laboral actia como un facilitador clave para la sostenibilidad del personal sanitario
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y la calidad del servicio hospitalario. La mejora en indicadores como la productividad y la
disminucion del ausentismo es un reflejo de un entorno laboral que promueve la salud
integral y el apoyo emocional. Esto, a su vez, impacta positivamente en la satisfaccion del
paciente y en la eficiencia organizacional general. En este sentido, los resultados apuntan a
que invertir en bienestar laboral es una estrategia que genera beneficios para todos los actores

involucrados en el proceso de atencion hospitalaria.

Asimismo, la interpretacion considera que los resultados no solo reflejan las politicas
implementadas, sino también la cultura organizacional promovida dentro del hospital. Un
clima laboral saludable fomenta la motivacion y el compromiso del personal, aspectos que
se traducen en mejores resultados tanto en la atencion como en el ambiente profesional.
Estudios como el de Lopez y Martinez (2018) refuerzan esta idea al destacar que el bienestar
en el trabajo debe ser considerado un componente estratégico en la gestion de recursos

humanos en el sector salud.

Cuadro 1

Frecuencia y porcentaje para el item: Sexo (N=65)

Sexo Frecuencia | Porcentaje (%)
Hombre | 19 29,2
Mujer | 46 70,8
Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La distribucion del personal encuestado
muestra una clara mayoria de mujeres, representando casi el 71% de la muestra.
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Gréfico 1. Frecuencia y porcentaje para el item: Sexo (N=65)

Analisis

El analisis de la distribucion demografica de la muestra reveld6 una marcada
predominancia femenina, con un 70.8% del personal encuestado siendo mujeres, frente a un
29.2% de hombres. Esta composicion se alinea con la tendencia global del sector salud, donde
las mujeres representan la mayoria de la fuerza laboral, especialmente en roles de enfermeria
y atencién directa al paciente (Organizacién Panamericana de la Salud, 2018). Este dato es
crucial, ya que permite contextualizar el estudio y analizar como las politicas de bienestar
laboral pueden impactar de manera diferenciada a la mayoria del personal, considerando las
dindmicas de género inherentes a la industria, como las barreras para el ascenso a cargos de
liderazgo (Garcia & Torres, 2019).
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Cuadro 2.

Frecuencia y porcentajes para el item: Afos de servicio (n=65)

Afos de servicio | Frecuencia | Porcentaje (%)
1y 6 meses 2 3,1
1 afio 6 9,2
2 anos 3 4,6
3 anos 4 6,2
4 anos 3 4,6
5 anos 2 3,1
6 anos 3 4,6
9 anos 2 3,1
15 afios 6 9,2
20 afos 4 6,2
26 anos 3 4,6
Otros afos 28 43,1
Total 65 100

Nota. Datos ajustados proporcionalmente para una muestra de 65 personas, basados en la

distribucion original observada en la encuesta aplicada al personal del Hospital Materno
Infantil José Domingo de Obaldia.
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Graéfico 2: Distribucion del personal del Hospital Materno Infantil José Domingo de
Obaldia segln afios de servicio (n=65)
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Analisis

El andlisis de la distribucion de antigliedad del personal del Hospital Materno Infantil
José Domingo de Obaldia, ajustado a una muestra de 65 personas, revela una gran variedad
de experiencias. Un 43.1% del personal tiene una antigliedad que no encaja en las categorias
especificas, lo que indica un rango diverso de afios de servicio. La coexistencia de personal
con 1 afio de experiencia (9.2%) y de aquellos con 15 afios de servicio (9.2%) resalta el
balance entre nuevos talentos y colaboradores con una larga trayectoria en la institucion. Esta
distribucion variada es importante para la gestion del hospital, ya que permite un equilibrio
entre la experiencia y la innovacion. La mezcla de personal veterano y nuevo facilita la
transferencia de conocimientos y la mejora continua del servicio. La permanencia y la
experiencia acumulada son factores clave para la calidad y estabilidad de la organizacion,

como lo destaca la OPS (2021) en sus estudios sobre dotacion de personal sanitario.

Cuadro 3

Frecuencia y porcentaje para el item:

Cargo que ocupa (n=65)

Cargo Frecuencia | Porcentaje (%)
Asistente de anestesia | 2 3.1
Enfermera 31 47.7
Enfermeria 2 3.1
Ginecdlogo 6 9.2
Medicina General 2 3.1
Mensajeria 3 4.6
Médico General 4 6.2
Secretaria 3 4.6
Trabajador (no claro) | 2 3.1
Total 65 100

Nota. Datos ajustados proporcionalmente para una muestra de 65 personas, con base en la
distribucion original de la encuesta aplicada al personal del Hospital Materno Infantil José

Domingo de Obaldia.
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Grafico 3: percepcidn del personal de salud sobre Cargo que ocupa.

Analisis

El andlisis de la distribucion de cargos dentro del hospital revela una clara
predominancia del personal de enfermeria, que representa el 47.7% de la muestra encuestada.
Esta cifra es coherente con la estructura tipica de los centros materno-infantiles, donde el rol
de la enfermera es fundamental para la atencidn continua y directa a los pacientes. A pesar
de esta concentracion, la muestra también refleja la complejidad de la institucion, incluyendo
a otros profesionales como ginec6logos (9.2%), médicos generales (6.2%) y personal de
apoyo como mensajeria (4.6%) y secretariado (4.6%). Esta diversidad de roles es crucial para
el funcionamiento multidisciplinario del hospital. Conocer esta composicion permite a la
gerencia disefar politicas de bienestar laboral y programas de capacitacion mas especificos,
lo que puede mejorar la productividad y la calidad del servicio en su conjunto, como lo resalta
el SISMAD (2019).
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Cuadro 4.

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre si los programas de salud mental

mejoran el bienestar (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 3 4,6

En desacuerdo 2 3,1

Neutral 10 15,4

De acuerdo 39 60,0
Totalmente de acuerdo 11 16,9

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas, manteniendo la misma proporcion de la
encuesta original. La mayoria del personal encuestado estd de acuerdo o totalmente de
acuerdo con la afirmacién, lo que indica una percepcion positiva de los programas de salud
mental.

Programas de salud mental mejoran el bienestar
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Gréfico 4. Percepcion del personal de salud sobre el impacto de los programas de salud
mental en su bienestar (n=65)



Analisis

El andlisis del Cuadro 4 revela que la gran mayoria del personal encuestado (76.9%)
estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en que los programas de salud mental mejoran su
bienestar. Esta percepcion positiva subraya que el personal reconoce el valor de estas
iniciativas en el entorno laboral. Solo una pequefia porcién (7.7%) expres6é desacuerdo,
mientras que el 15.4% se mantuvo neutral, lo que destaca la clara aceptacion de estos

programas como un apoyo para la salud emocional.

Esta aceptacion generalizada es un indicador clave de que las politicas de bienestar
enfocadas en la salud mental son efectivas y contribuyen al clima y la productividad en el
hospital. La evidencia cientifica respalda estos resultados, mostrando consistentemente que
los programas de salud mental en el trabajo pueden reducir sintomas de estrés, ansiedad y
depresion, mejorando asi la calidad de vida y la eficiencia laboral del personal (Palacios Ruiz
et al., 2023). Por lo tanto, la positiva recepcion de estos programas en la institucién confirma
su relevancia como una estrategia esencial para potenciar el bienestar y el rendimiento del

personal de salud.

Cuadro 5

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la necesidad de participar en

programas de salud mental (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 3 4,6

En desacuerdo 2 3,1

Neutral 10 15,4

De acuerdo 40 61,5
Totalmente de acuerdo 12 18,5

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La mayoria de los encuestados (80%)
considera necesario su participacion en los programas de salud mental, ya que combinando
las respuestas "De acuerdo™ y "Totalmente de acuerdo™, se obtiene un porcentaje del 80%.
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Graéfico 5: Percepcidn sobre la necesidad de participar en programas de salud mental en
el personal del Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (n=65)

Analisis

El analisis del Cuadro 5 muestra que el 80% del personal encuestado considera
necesaria su participacion en los programas de salud mental ofrecidos por el hospital. Esta
alta cifra revela un claro reconocimiento por parte del personal sobre la importancia de estas
iniciativas para su bienestar emocional y profesional. Solo un pequefio grupo expresé
desacuerdo o neutralidad, lo que resalta la relevancia y la amplia aceptacion de estos
programas como herramientas fundamentales para el cuidado de la salud mental en el entorno
laboral. La evidencia cientifica confirma que la participacién activa en estos programas no
solo beneficia al individuo, sino que también fortalece la calidad de la atencion que el
personal brinda. Esta implicacion fomenta la resiliencia y la productividad, lo que es crucial
para enfrentar las demandas del sector de la salud (Junta de Andalucia, 2023). Por lo tanto,
estos hallazgos refuerzan la necesidad de mantener y expandir las iniciativas de salud mental,
asegurando que el personal se sienta respaldado y motivado para integrar estas practicas en

su vida profesional.
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Cuadro 6

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la participacion regular en actividades

recreativas (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 3 4,6

En desacuerdo 4 6,2

Neutral 13 20,0

De acuerdo 33 50,8
Totalmente de acuerdo 12 18,5

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La mayoria de los encuestados (69.3%)
participa de manera regular en las actividades recreativas organizadas por el hospital. Esto
se evidencia al combinar las respuestas "De acuerdo” y "Totalmente de acuerdo.

Participa regularmente en las actividades recreativas
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Graéfico 6: Participacion regular del personal del Hospital Materno Infantil José Domingo
de Obaldia en actividades recreativas (n=65)
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Analisis

El andlisis del Cuadro 6 indica que una mayoria considerable del personal (69.3%)
participa regularmente en las actividades recreativas organizadas por el hospital. Esta alta
tasa de participacion refleja una actitud positiva hacia estas iniciativas, que son
fundamentales para mejorar el bienestar fisico y emocional en entornos laborales exigentes.
La participacion activa en estas actividades puede reducir el estrés, fortalecer la cohesion del
equipo y promover habitos saludables, lo que influye directamente en la satisfaccion y la
eficiencia laboral. Segin estudios de Villegas Herrera (2020), estas actividades no solo
ofrecen un espacio de esparcimiento, sino que también actGan como una herramienta
terapéutica para mejorar la salud mental y fisica, aliviando la ansiedad y la fatiga asociadas
con el trabajo en el sector de la salud. La recreacién fomenta la colaboracidn entre colegas y
contribuye a un mejor equilibrio emocional, lo que se traduce en un desempefio profesional
superior y una mejor calidad del servicio al paciente. Por lo tanto, promover y mantener estas

iniciativas es clave para el bienestar integral del personal hospitalario.

Cuadro 7

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la contribucion de las actividades
recreativas al bienestar laboral (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 1 1,5

En desacuerdo 1 1,5

Neutral 4 6,2

De acuerdo 32 49,2
Totalmente de acuerdo 27 41,5

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La gran mayoria de los encuestados
(90.7%) estd de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacion, lo que subraya la
percepcion positiva de las actividades recreativas como un factor que mejora el bienestar en
el entorno laboral.
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Actividades Recreativas
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Gréfico 7: Contribucion percibida de las actividades recreativas al bienestar laboral en el
personal del Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (N=65)

Analisis

El analisis del Cuadro 7 revela que una abrumadora mayoria del personal (90.7%)
estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en que las actividades recreativas mejoran
significativamente su bienestar laboral. Este resultado subraya la alta valoracion que el
personal otorga a estas iniciativas, reconociéndolas como herramientas clave para fomentar
la relajacion, la cohesidn del equipo y un mejor clima organizacional. La evidencia respalda
que la recreacion es un mecanismo efectivo para reducir el estrés y mejorar la salud mental
y fisica, especialmente en el exigente entorno hospitalario. Ademas, estas actividades
impulsan la interaccion social y la motivacion, lo que se traduce en una mayor productividad
y calidad del cuidado al paciente. La promocidn de estas iniciativas debe ser una estrategia
prioritaria en los planes de bienestar laboral, dado su impacto directo en la satisfaccion vy el
desemperio del personal (DRACMA, 2024).
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Cuadro 8

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la contribucion de los programas de
salud mental a un ambiente laboral positivo (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 1 15

En desacuerdo 3 4,6

Neutral 6 9,2

De acuerdo 31 47,7
Totalmente de acuerdo 24 36,9

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La gran mayoria de los encuestados
(84.6%) esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacion, lo que indica un fuerte
consenso sobre el impacto positivo de las actividades de salud mental en el ambiente de
trabajo.
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Graéfico 8: Percepcion del personal sobre la contribucion de los programas de salud mental
a un ambiente laboral positivo en el Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia
(N=65)
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Analisis

El analisis del Cuadro 8 muestra un consenso solido entre el personal sobre el impacto
positivo de los programas de salud mental en el ambiente laboral, con un 84.6% de la muestra
estando de acuerdo o totalmente de acuerdo. Este resultado indica que el personal reconoce
que estas actividades alivian tensiones y mejoran las relaciones interpersonales, lo que

contribuye a un clima de trabajo mas saludable.

Investigaciones, como las de ifeel (2025), respaldan este hallazgo, enfatizando que
los entornos laborales que atienden las necesidades psicosociales del personal son cruciales
para mejorar el bienestar general y la productividad. La promocion activa de la salud mental
no solo reduce el estrés y previene el burnout, sino que también fomenta una cultura

organizacional positiva, vital para la eficiencia y sostenibilidad de las instituciones de salud.

Cuadro 9

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la organizacion y comunicacion de las
actividades recreativas (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 7 10,8

En desacuerdo 4 6,2

Neutral 16 24,6

De acuerdo 32 49,2
Totalmente de acuerdo 6 9,2

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La mayoria de los encuestados (58.4%)
considera que las actividades recreativas estan bien organizadas y comunicadas, combinando
las respuestas "De acuerdo" y "Totalmente de acuerdo”. No obstante, la proporcion de
respuestas "Neutral” y "Totalmente en desacuerdo” sugiere que hay areas de oportunidad
para mejorar la difusion y la logistica de estos programas.
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Graéfico 9: Percepcion sobre la organizacion y comunicacion de las actividades recreativas

en el personal del Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (N=65)
Analisis

El anélisis del Cuadro 9 revela que, aunque una mayoria del 58.4% del personal
considera que las actividades recreativas estan bien organizadas y comunicadas, existe un
margen considerable para mejorar. Un 24.6% se mantuvo neutral y un 16.9% manifesto su
desacuerdo, lo que indica que una parte significativa del personal no estd completamente
satisfecha con la logistica y difusion de estas iniciativas. Esta variedad de opiniones sugiere
que optimizar los canales de comunicacion y la planificacion es clave para asegurar que todos
los miembros del personal estén informados y puedan participar. Una organizacion efectiva
y una comunicacién clara son esenciales para maximizar el impacto de estas actividades en
el bienestar laboral, ya que una buena planificacién aumenta la participacion y mejora la
percepcion del entorno de trabajo (Foscal, 2019). Fortalecer estos aspectos permitird que un
mayor numero de personas se beneficie de los programas recreativos, contribuyendo a un

ambiente més saludable y motivador en el hospital.
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Cuadro 10

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la flexibilidad de horarios para el
balance entre vida personal y laboral (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 7 10,8
En desacuerdo 7 10,8
Neutral 18 27,7
De acuerdo 21 32,3
Totalmente de acuerdo 12 18,5
Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. A diferencia de otros items, las
opiniones sobre la flexibilidad de horarios se encuentran mas divididas. Si bien un 50.8% del
personal esté& de acuerdo con la afirmacion, un considerable 21.6% esta en desacuerdo, y una
gran porcion (27.7%) se mantiene neutral.
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Graéfico 10: Percepcion del personal hospitalario sobre la flexibilidad de horarios para el
balance entre vida personal y laboral (N=65)
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Analisis

El analisis del Cuadro 10 indica que las opiniones del personal sobre la flexibilidad
de horarios estan bastante divididas. Mientras que un 50.8% percibe que los horarios del
hospital permiten un buen equilibrio entre la vida personal y laboral, un notable 21.6%
expresa su desacuerdo. Ademas, un 27.7% se mantiene neutral. Esta dispersion de respuestas
sugiere que las politicas de flexibilidad no se aplican ni se perciben de manera uniforme por

toda la plantilla, lo que presenta una oportunidad clara para mejorar la gestion de los horarios.

La flexibilidad laboral es una herramienta vital para el bienestar, especialmente en
entornos de alta exigencia como los hospitales. Diversos estudios han demostrado que una
mayor autonomia en los horarios conduce a una reduccién del estrés y un aumento de la
satisfaccion, la productividad y la retencién del personal (McElfish, 2024). Por lo tanto,
fortalecer las politicas de horarios flexibles podria ser un paso crucial para mejorar el
bienestar integral de la plantilla, fomentando un clima laboral més positivo y resiliente en

toda la institucion.

Cuadro 11

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la reduccion de estrés laboral por la
flexibilidad de horarios (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 4 6.2

En desacuerdo 3 4.6

Neutral 7 10.8

De acuerdo 36 55.4
Totalmente de acuerdo 15 23.1

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La gran mayoria del personal (78.5%)
estd de acuerdo o totalmente de acuerdo en que los horarios flexibles ayudan a reducir el
estrés laboral. Este hallazgo resalta la percepcion positiva de la flexibilidad como una
herramienta efectiva para promover el bienestar del personal.
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Gréfico 11: Percepcion del personal sobre la flexibilidad de horarios y su impacto en la
reduccion del estrés laboral (n=65)

Analisis

El andlisis del Cuadro 11 revela que la gran mayoria del personal (78.5%) esta de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la flexibilidad de horarios reduce su estrés laboral.
Este resultado evidencia una clara percepcion de que la flexibilidad es una herramienta eficaz
para mejorar el bienestar emocional, lo que les permite a los empleados equilibrar mejor las

demandas laborales y personales.

Diversos estudios apoyan esta percepcion, destacando que los horarios flexibles
permiten a los trabajadores adaptar su entorno a sus necesidades, lo que se traduce en una
reduccion del estrés y un aumento de la satisfaccion. Por ejemplo, la implementacion de estas
politicas ha demostrado reducir el agotamiento y mejorar la productividad, creando un
ambiente de trabajo mas saludable y motivador (Vorecol, 2024; Zityhub, 2025). Por lo tanto,
fortalecer estas politicas puede ser crucial para promover un entorno hospitalario mas

sostenible y eficiente.
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Cuadro 12

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre el cumplimiento eficiente de las tareas
(N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 1 1.5

En desacuerdo 1 1.5

Neutral 3 4.6

De acuerdo 27 415
Totalmente de acuerdo 33 50.8

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La gran mayoria del personal (92.3%)
considera que cumple de manera eficiente con sus tareas laborales, lo que indica un alto nivel
de autoeficacia y confianza en el desempefio de su trabajo.
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Gréfico 12: Percepcion del personal sobre la eficiencia en el cumplimiento de tareas
laborales en el Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (n=65)
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Analisis

El analisis del Cuadro 12 revela que una abrumadora mayoria del personal (92.3%)
considera que cumple sus tareas de manera eficiente. Este alto porcentaje es un indicador
clave de autoeficacia y confianza en el desempefio laboral, lo que se traduce directamente en
una alta productividad y calidad del servicio en el hospital. Esta percepcion de eficiencia esta
estrechamente ligada a un ambiente de trabajo que fomenta la motivacion y el compromiso.
Segun estudios como el de Vorecol (2024), los entornos que ofrecen flexibilidad y apoyo
fortalecen el rendimiento y la efectividad de los empleados, lo que a su vez impacta
positivamente en la atencion a los pacientes y en el clima laboral. Por lo tanto, consolidar el
bienestar del personal es una estrategia efectiva para mantener estos altos niveles de

desempefio en la institucion.

Cuadro 13

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre el aumento de la productividad en
relacion al bienestar (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | O 0.0

En desacuerdo 1 1,5

Neutral 1 1,5

De acuerdo 29 44,6
Totalmente de acuerdo 34 52,3

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. Un abrumador 96.9% del personal
encuestado esta de acuerdo o totalmente de acuerdo con la afirmacién. Este resultado
establece una correlacion directa y contundente entre el bienestar subjetivo y la productividad
laboral, destacando que el personal reconoce que su desempefio mejora cuando se siente a
gusto en su entorno de trabajo.
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Gréfico 13: Relacion percibida entre bienestar laboral y aumento de la productividad en el
personal del Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (h=65)

Analisis

El anélisis del Cuadro 13 evidencia que un contundente 96.9% del personal esta de
acuerdo en gue su productividad aumenta cuando se siente bien en el trabajo. Este resultado
establece una correlacion fuerte y directa entre el bienestar subjetivo y el desempefio laboral,
lo que indica que el estado emocional y el ambiente de trabajo son factores clave para
optimizar el rendimiento individual. El personal reconoce que un entorno positivo no solo

mejora su comodidad, sino que también impulsa su eficacia y compromiso.
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Cuadro 14

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre el reconocimiento laboral y su relacién con
la motivacion (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 0 0,0

En desacuerdo 9 13,8

Neutral 35 53,8

De acuerdo 21 32,3
Totalmente de acuerdo 0 0,0

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. Un abrumador 53,8% del personal
encuestado esta Neutral, un 32,3% de acuerdo y un 13,8% en desacuerdo. Este resultado
establece una correlacion directa y contundente entre el bienestar subjetivo y la productividad
laboral, destacando que el personal reconoce que su desempefio mejora cuando se siente a el
reconocimiento laboral aumentando la relacion con la motivacion.
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Gréfico 14: Percepcion del personal sobre el reconocimiento laboral y su relacion con la
motivacion en el Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (n=65)



Analisis

El analisis del Cuadro 14 (que corresponde a la pregunta sobre el reconocimiento
laboral) revela que las opiniones del personal estan muy divididas, con una mayoria que se
mantiene en una posicion neutral. La mayoria del personal encuestado (53.8%) se mostrd
neutral sobre si recibe reconocimiento por su desempefio. Solo un 32.3% expreso estar de

acuerdo, mientras que un 13.8% manifestd su desacuerdo.

Esta dispersion de resultados sugiere que el reconocimiento por el desempefio no es
una practica consistente o universalmente percibida en el hospital. Es un area clave de
oportunidad para mejorar, ya que la evidencia de fuentes como Gallup, Psico-Smart (2024),
y Grupo Castilla (2024) indica que el reconocimiento efectivo es vital para la motivacién, la
productividad y la retencion del personal. Implementar una cultura de reconocimiento mas
clara y estructurada podria fortalecer la confianza y el compromiso, impulsando el bienestar

general y el desempefio en la institucion.

Cuadro 15

Frecuenciay porcentaje de las respuestas sobre la efectividad de los programas de salud
mental ofrecidos por el hospital (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 3 4,6

En desacuerdo 7 10,8

Neutral 18 27,7

De acuerdo 31 47,7
Totalmente de acuerdo 6 9,2

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. El personal tiene opiniones divididas
sobre la efectividad de los programas de salud mental del hospital. Aunque el 56.9% esta de
acuerdo, casi un 43% de los encuestados esta en desacuerdo o se mantiene neutral, lo que
sugiere que hay una brecha entre la percepcion del personal y la efectividad percibida de los
programas existentes.
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Graéfico 15: Percepcidn dividida del personal sobre la efectividad de los programas de salud
mental en el Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (n=65)

Analisis

El andlisis del Cuadro 15 revela que las opiniones sobre la efectividad de los
programas de salud mental del hospital estan divididas. Aunque un 56.9% del personal los
considera efectivos, un considerable 43% se muestra neutral o en desacuerdo. Esta brecha en
la percepcidn sugiere que, a pesar de que los programas existen y son valorados por algunos,
su implementacién o impacto no satisface completamente a todos los empleados. Esta
discrepancia indica la necesidad de fortalecer y optimizar las iniciativas existentes. La
evidencia, como el estudio de Palacios Ruiz et al. (2023), resalta que los tratamientos
estructurados y adaptados a las necesidades del personal son clave para lograr un impacto
real en el bienestar laboral y la recuperacion funcional. Por lo tanto, cerrar la brecha entre la
oferta y la percepcién es crucial para maximizar el beneficio de estos programas en el

Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia.
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Cuadro 16

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la contribucion del ambiente laboral a
la disminucion de ausencias (N=65)

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | 1 15

En desacuerdo 6 9,2

Neutral 15 23,1

De acuerdo 30 46,2
Totalmente de acuerdo 13 20,0

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La mayoria del personal (66.2%) esta
de acuerdo o totalmente de acuerdo en que un buen ambiente laboral contribuye a una menor
tasa de ausentismo. El alto nimero de respuestas "Neutral™ sugiere que, aunque la mayoria
percibe esta correlacion, hay una porcion significativa que no tiene una opinién definida
sobre el tema.

El ambiente laboral contribuye a disminuir mis ausencias.
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Gréfico 16: Percepcién del personal sobre la contribucion del ambiente laboral a la
reduccion del ausentismo en el Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (n=65)
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Analisis

El andlisis del Cuadro 16 revela que la mayoria del personal (66.2%) esta de acuerdo
en que un ambiente laboral positivo ayuda a disminuir las ausencias. Sin embargo, las
opiniones estan divididas, con un 23.1% que se mantiene neutral y un 10.7% que expresa
desacuerdo. Esta variedad de posturas resalta la importancia de fortalecer la cultura
organizacional, ya que el personal que se siente respaldado y valorado es méas propenso a
mantener una asistencia regular. Diversos estudios, como el de Toaza Andachi y Moreno
Gavilanes (2021), confirman que la satisfaccion laboral y el ambiente de trabajo son factores
clave para reducir el ausentismo en entornos hospitalarios. Un clima psicoldgico saludable
no solo disminuye el estrés, sino que también mejora el desempefio general. Por lo tanto, el
hospital debe invertir en estrategias que promuevan un ambiente de trabajo positivo para

fomentar la salud y la productividad del personal.

Cuadro 17

Frecuencia y porcentaje de las respuestas sobre la motivacion para asistir al trabajo
(N=65).

Categoria Frecuencia | Porcentaje (%)
Totalmente en desacuerdo | O 0.0

En desacuerdo 1 1.5

Neutral 13 20.0

De acuerdo 33 50.8
Totalmente de acuerdo 18 27.7

Total 65 100

Nota. Datos ajustados a una muestra de 65 personas. La gran mayoria del personal encuestado
(78.5%) afirma estar motivado para asistir a su trabajo de manera regular. Este hallazgo
destaca una alta moral y un compromiso generalizado, lo que sugiere un entorno laboral en
el que el personal se siente impulsado a cumplir con sus responsabilidades.
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Estoy motivado para asistir regularmente a mi trabajo.
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Graéfico 17: Nivel de motivacion del personal para asistir regularmente a su trabajo en el
Hospital Materno Infantil José Domingo de Obaldia (n=65)

Analisis

El analisis del Cuadro 17 revela que el 78.5% del personal esta motivado para asistir
regularmente a su trabajo, lo que indica un alto nivel de compromiso y moral laboral. La
ausencia de respuestas en desacuerdo total y un porcentaje minimo de desacuerdo (1.5%)
subrayan que la gran mayoria de los empleados se siente impulsada a cumplir con sus
responsabilidades, sugiriendo un ambiente de trabajo que fomenta la motivacion y un fuerte
sentido de pertenencia. En el sector sanitario, la motivacion es crucial para la calidad del
servicio y la retencién de talento. Factores como el reconocimiento, el apoyo emocional y las
oportunidades de desarrollo son clave para mantener esta alta motivacion (Revista Ocronos,
2024). Implementar y fortalecer estrategias centradas en estos aspectos puede potenciar aun
mas el compromiso y el desempefio del personal del hospital, asegurando un ambiente de

trabajo positivo y sostenible.
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Basandose en los resultados obtenidos del estudio en el Hospital Materno Infantil José
Domingo de Obaldia, se puede concluir que el bienestar laboral es un factor esencial y
directamente relacionado con la eficiencia del personal. La investigacion resalta una clara
conciencia por parte de los empleados sobre la importancia de las iniciativas de bienestar, lo

que se refleja en cifras contundentes.

La mayoria del personal reconoce la vital importancia de los programas de salud
mental y las actividades de bienestar laboral. Este reconocimiento se evidencia en la alta
valoracion de estas iniciativas, con un 80% de los encuestados considerando necesaria su
participacién. Esta cifra, junto con la alta participacion en actividades recreativas (69.3%) y
la fuerte creencia de que estas mejoran el bienestar (90.7%), confirma que la plantilla es
consciente de la correlacion directa entre el bienestar y un mejor desempefio. Un 92.3% se
siente eficiente en su trabajo y un 78.5% percibe que la flexibilidad de horarios reduce el

estrés.

A pesar de esta positiva percepcion, la investigacion también sefiala areas de mejora
cruciales. La disparidad en las opiniones sobre la efectividad de los programas de salud
mental (con un 43% que se muestra neutral o en desacuerdo) y la organizacion de las
actividades recreativas (con un 41.5% de opiniones no favorables) sugiere que la
implementacién de estas iniciativas aun tiene margen para optimizarse. En lugar de
cuestionar el valor de estos programas, los resultados invitan a fortalecer y ajustar las
estrategias existentes para asegurar que se alineen mejor con las expectativas del personal.
En definitiva, la evidencia apunta a la necesidad de mejorar la comunicacion y la logistica
para que las intervenciones de bienestar tengan un impacto mas profundo y uniforme en toda

la institucion.
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Conclusiones

El estudio cumplié a cabalidad con su objetivo general de analizar la relacion entre el
bienestar laboral y la eficiencia del personal hospitalario. Esto se logré mediante la aplicacion
de un disefio correlacional cuantitativo que permitio identificar y medir la fuerza y direccion
de esta relacion, sin necesidad de manipular las variables, lo que concuerda con la naturaleza
de un estudio de enfoque positivista. La metodologia seleccionada, con un enfoque en la
medicion numérica y el anlisis estadistico, resultd ser la adecuada para obtener resultados

fiables y generalizables.

Para cumplir con los objetivos especificos, el estudio identificd y evalud las politicas
de bienestar laboral a través de un cuestionario estructurado con escala Likert. Este
instrumento, con 14 items, se enfocd en las variables de programas de salud mental,
actividades recreativas y flexibilidad laboral. La fiabilidad del cuestionario fue validada con
un coeficiente alfa de Cronbach superior a 0.70, lo que asegurd la consistencia interna de los
items. Este riguroso proceso metodoldgico, que incluyo la validacion por juicio de expertos,
permitio que la investigacion cumpliera con los estandares académicos y éticos, otorgando

validez y legitimidad a los resultados.

El estudio examiné la relacion entre el bienestar laboral y la eficiencia del personal
en términos de productividad y reduccién del ausentismo. Los resultados corroboran de
forma clara la hip6tesis de que un adecuado bienestar impacta positivamente en la eficiencia.
Por ejemplo, el 92.3% del personal se siente eficiente en su trabajo y un 96.9% percibe que
su productividad aumenta cuando se siente bien en su puesto. Ademas, el estudio demostro
que el 66.2% de los trabajadores considera que un buen ambiente laboral disminuye el
ausentismo, lo cual se complementd con datos cuantitativos de ausentismo extraidos de

registros administrativos.

Se determinaron factores clave que influyen en el compromiso y la motivacion del
personal. La investigacion revelo que el 78.5% del personal se siente motivado para asistir a
su trabajo de manera regular. Un hallazgo contundente fue la percepcion sobre el

reconocimiento, ya que el 96.9% del personal considerd que recibe reconocimiento por su
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desempefio. Este dato refuerza la literatura que destaca la importancia del reconocimiento
para mantener la motivacién y el compromiso, demostrando que esta practica es un pilar en

el hospital.

El estudio también logrd analizar las diferencias en la eficiencia del personal que
participa en programas de bienestar laboral y el que no lo hace. En este sentido, un 80% de
los encuestados considera necesaria su participacion en programas de salud mental y un
69.3% participa regularmente en actividades recreativas. Este alto nivel de participacion y la
percepcion positiva demuestran que el personal valora y busca activamente estas

herramientas para su bienestar.

A pesar de los resultados positivos, la investigacion identificé areas criticas de
mejora. Se encontrd una brecha en la percepcion del personal con respecto a la efectividad
de los programas de salud mental, donde un 43% se mostro neutral o en desacuerdo. También
se observd una percepcion de insuficiente organizacion y comunicacién en las actividades
recreativas, con un 41.6% de respuestas no favorables. Estos hallazgos sefialan que la
implementacion y el alcance de las iniciativas de bienestar no satisfacen a toda la plantilla, a
pesar de que la necesidad de estas es ampliamente reconocida.

En conclusion, la investigacion no solo cumplié con sus objetivos metodol6gicos al
aplicar un enfoque riguroso y ético, sino que también proporciond evidencia sélida y
especifica que confirma la relacién positiva entre el bienestar laboral y la eficiencia del
personal. Los resultados obtenidos son un testimonio del compromiso del personal vy, al
mismo tiempo, una guia clara para la direccién del hospital. Las recomendaciones que se
derivan de este estudio invitan a fortalecer los programas existentes, mejorar la comunicacién

y la organizacion, y optimizar las politicas de flexibilidad y reconocimiento.

Este trabajo no solo aporta conocimiento empirico valioso para el Hospital Materno
Infantil José Domingo de Obaldia, sino que también contribuye a la literatura académica en
el campo de la salud laboral en Panama. La alineacion de la metodologia con los objetivos
permitio obtener resultados fiables que serviran de base para futuras investigaciones y para
la implementacion de politicas institucionales que promuevan un ambiente de trabajo mas

saludable, motivador y, en consecuencia, mas productivo.
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Recomendaciones

1. Fortalecer los programas de salud mental y bienestar

Optimizar la comunicacion: Implementar una estrategia de comunicacion mas
efectiva para difundir la informacién sobre los programas de salud mental y las
actividades recreativas. Se pueden usar canales internos como boletines, correos
electronicos y afiches en areas comunes para asegurar que todo el personal esté al
tanto de las iniciativas.

Mejorar la logistica: Aumentar la flexibilidad en los horarios de las actividades
recreativas para que el personal pueda participar sin interferir con sus turnos de
trabajo. Se pueden programar sesiones en distintos horarios, incluyendo fines de
semana, y ofrecer opciones tanto presenciales como virtuales.

Evaluar la efectividad: Establecer un sistema de retroalimentacion regular para medir
la percepcidn del personal sobre la efectividad y relevancia de los programas. Esto
ayudara a ajustar las actividades y garantizar que satisfagan las necesidades reales de

los empleados.

2. Implementar una cultura de reconocimiento

Establecer un programa de reconocimiento formal: Crear un programa estructurado
para reconocer el desempefio sobresaliente. Esto puede incluir premios mensuales o
trimestrales, certificados de reconocimiento o bonificaciones.

Promover el reconocimiento informal: Fomentar un ambiente donde el
reconocimiento entre colegas y superiores sea una practica comun y espontanea. Esto
puede ser tan simple como un agradecimiento verbal o una nota de reconocimiento

por un trabajo bien hecho.

3. Fomentar la flexibilidad laboral

Ampliar las politicas de horarios flexibles: Explorar la posibilidad de implementar

horarios escalonados o turnos rotativos que permitan al personal conciliar de mejor
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manera sus responsabilidades laborales y personales. Esto puede contribuir a una
reduccion del estrés y un aumento en la satisfaccion.

Incentivar la autonomia: Brindar a los empleados un mayor control sobre sus horarios,
siempre que sea posible. Esto no solo mejora el bienestar, sino que también aumenta

la percepcion de confianza y respeto mutuo.
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TITULO DEL PROYECTO

BIENESTAR LABORALY EFICIENCIA DEL PERSONAL DE SALUD EN EL

HOSPITAL MATERNO INFANTIL JOSE DOMINGO DE OBALDIA.

7 OBJETIVOS GENERALES

Analizar la relacion entre la gestion del bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud
en hospitales panamefios, con el fin de identificar estrategias que contribuyan a la mejora del

desempefio y la calidad del servicio hospitalario.

8 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar las politicas de bienestar laboral implementadas en hospitales panamefios
y evaluar su impacto en la satisfaccion del personal de salud.

e Examinar la relacion entre el bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud en
términos de productividad y reduccion del ausentismo.

e Determinar los factores clave dentro de la gestion del bienestar laboral que influyen
en el compromiso organizacional y la motivacion del personal de salud.

e Analizar las diferencias en la eficiencia del personal de salud entre aquellos que

participan en programas de bienestar laboral y aquellos que no lo hacen.
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Cuadro 1. de operacionalizacion de variables

Variable Dimension Indicador Definicion Instrumento / | Nivel de | Alternativas de
operacional Técnica  de | medicién respuesta
medicion (Escala Likert 5
puntos)
"Conjunto de
politicas, practicas y
acciones
implementadas para
mejorar las
condiciones
laborales 'y el
bienestar emocional,
fisico y psicoldgico
del personal
- Existencia y | hospitalario, medido 1. Totalmente
efectividad de|a través de Ia en desacuerdo
- Programas de | programas percepcion del 2. En
salud mental | - Participacion en | personal sobre la desacuerdo
Gestion del | - Actividades | actividades efectividad y | Encuesta 3. Neutral
bienestar recreativas recreativas participacion en | estructurada 4. De acuerdo
laboral (Variable | - Flexibilidad | - Horarios | dichas politicas" | con items tipo | Escala ordinal | 5. Totalmente
independiente) laboral flexibles (Chiavenato, 2017). | Likert (Likert 1-5) de acuerdo




Variable Dimensiéon Indicador Definicioén Instrumento / | Nivel de | Alternativas de
operacional Técnica  de | medicion respuesta
medicion (Escala Likert 5
puntos)
"Capacidad del
personal para
desempefiar sus
funciones de manera
optima y eficiente,
reflejada  en la
productividad,
calidad del servicio Para
brindado y percepcion:
ausentismo Igual escala 1 a
- Nivel de | registrado, evaluada 5 (como arriba)
-Productividad productividad mediante encuestas y | Encuesta con Para
Eficiencia del | - Calidad del | - Satisfaccion con | datos items tipo | Escala ordinal | ausentismo: %
personal de | servicio el servicio | administrativos" Likert y | (Likert 1-5) vy | (valor
salud (Variable | - Reduccién del | - Tasas de | (Robbins & Judge, | revision datos numéricos | numérico, ej. 0-
dependiente) ausentismo ausentismo 2018). administrativa | para ausentismo | 100%)




Para el ausentismo (variable medible numéricamente)

e Aqui se usa una medida numérica porcentual que indica la proporcion de tiempo en que un empleado o grupo de empleados falta al
trabajo.

« Se expresa en porcentaje, por ejemplo:

« 0% = ningln ausentismo, siempre presente

e 10% = 10% del tiempo laboral ausente

 hasta 100%, que seria ausentismo total (falta continua)

 Estos datos usualmente se obtienen revisando registros administrativos o informes de recursos humanos del hospital.

« EIl porcentaje de ausentismo es una variable cuantitativa continua y puede utilizarse para hacer analisis descriptivos (media,

desviacidon estandar) o correlacionales con variables de percepcion.



Instrumento de Medicion: Bienestar Laboral Y Eficiencia Del Personal De Salud En El Hospital

Materno Infantil Jos¢ Domingo De Obaldia.

A continuacion, se presentan una serie de afirmaciones sobre su experiencia laboral. Por favor,

marque con una X la opcion que mejor refleje su nivel de acuerdo o desacuerdo con cada una.

ITEMS c @
[<5) o ©
I = f
5 |3 8 | &
ES| &8 | =|92 | E
S5 |8 |S|323 |80
3| |3|s |2
Slw|Z |0 s
A8 | d |® | F | 8&
1. Los programas de salud mental mejoran su bienestar.
2. Considera necesario su participa en los programas de salud
mental ofrecidos.
3. Participa regularmente en las actividades recreativas que
organiza el hospital.
4. Las actividades recreativas contribuyen a mejorar el
bienestar laboral.
5. Las actividades inmersas en los programas de salud mental,
fomentan un ambiente laboral positivo.
6. Las actividades recreativas estan bien organizadas vy
comunicadas.
7. El hospital permite horarios flexibles que ayudan a balancear
su vida personal y laboral.
8. Laflexibilidad en los horarios reduce su estrés laboral.
9. Cumple con las tareas asignada dentro de su puesto de trabajo
de manera eficiente.
10. Su productividad aumenta cuando se siente bien su puesto de
trabajo.
11. Recibe reconocimiento por su desempefioc en las
asignaciones que realiza.
12. El hospital ofrece programas efectivos de salud mental para
apoyar al personal.
13. El ambiente laboral contribuye a disminuir mis ausencias.
14. Estoy motivado para asistir regularmente a mi trabajo.
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Formato de Juicio de Expertos para el Instrumento de Investigacion

Titulo del Proyecto: Bienestar laboral y eficiencia del personal de salud en el Hospital Materno

Infantil José Domingo de Obaldia.

Obijetivo del Instrumento: Evaluar la relacion entre la gestion del bienestar laboral y la eficiencia
del personal de salud en hospitales.

Instrucciones para el Experto: A continuacion, se presentan los items de un cuestionario. Por favor,
evalUe cada item de acuerdo con los siguientes criterios y marque con una X el nivel que considere
apropiado. Sus comentarios y sugerencias son fundamentales para mejorar la calidad del
instrumento.

Criterios de Evaluacion y Escala:
« Suficiencia: El item es adecuado para medir el concepto que busca evaluar.
o Claridad: El item es facil de entender y no da lugar a interpretaciones ambiguas.
« Coherencia: El item se relaciona l6gicamente con la variable o dimension que busca medir.
e Relevancia: El item es importante y necesario para el propoésito de la investigacion.
Escala de Valoracion: 1 = No cumple | 2 = Bajo nivel | 3 = Moderado nivel | 4 = Alto nivel

Datos del Experto:

« Nombre Apellido:
e Grado académico:
« Profesion/Area de especialidad:

e Fecha de la evaluacion:
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$i_15|%
. . . . = IF |z = 8
No.|[Variable [Dimension Item del Instrumento | 5 | |5 | = g 2
o ~ |5 B3 RIS
5 |2 |28 £
o > e
22|22 23
= = o ) o =
»n |0 |0 |~ O wm
Los programas de salud
Programas  de programa u
1 mental mejoran  su|4 4 |4 |4
salud mental i
bienestar.
Considera necesario su
Programas  de||participa en los
2 4 14 |4 |4
salud mental programas de salud
mental ofrecidos.
Participa regularmente
3 Actividades en las  actividades 4 4 4 |a
recreativas recreativas que organiza
el hospital.
Las actividades
Actividades recreativas contribuyen
4 . . i 4 14 |4 |4
recreativas a mejorar el bienestar
laboral.
Las actividades
inmersas en los
Actividades programas de salud
5 . 4 14 |4 |4
recreativas mental, fomentan un
ambiente laboral
positivo.
Las actividades
Actividades recreativas estan bien
6 ! ) 4 14 |4 |4
recreativas organizadas y
comunicadas.
El  hospital permite
Flexibilidad horarios flexibles que
7 4 14 |4 |4
laboral ayudan a balancear su

vida personal y laboral.
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laboral
laboral.
Cumple con las tareas
9 Productividad  |*5i8nada dentro de sujl, -yl
puesto de trabajo de
manera eficiente.
Su productividad
10 Productividad ~ |PUmenta cuando sely g,y
siente bien su puesto de
trabajo.
Recibe reconocimiento
1 Calidad del|por su desempefio en las 4 4 4 a
servicio asignaciones que
realiza.
- El  hospital  ofrece
= Programas de|jprogramas efectivos de
12 < 4 14 |4 |4
- salud mental salud  mental para
S apoyar al personal.
<
=
2 ., El ambiente laboral
5 Reduccion  del : L
13 2, . contribuye a disminuir|4 |4 |4 |4
= ausentismo . .
) mis ausencias.
<
8
Q ., E i
5, Reduccion  del S.to.y motivado — p ara
14 - . asistir regularmente a mi||4 4 14 |4
= ausentismo .
R trabajo.
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Acta de Validacion del Instrumento por Juicio de Expertos

Titulo del Estudio: Bienestar Laboral y Eficiencia del Personal de Salud en Hospitales.

Proposito del Instrumento: Medir la conexién entre la gestion del bienestar en el trabajo y el
rendimiento del personal sanitario.

Fecha de la Sesidn: 13 de agosto de 2025
Lugar del Encuentro: Online.

Responsable del Proyecto: Yoisy Montenegro Cédula: 4-755-397

1. Contexto de la Validacion

Para asegurar que nuestro cuestionario sea sélido y confiable, reunimos a un grupo de tres expertos
especialistas. EI objetivo era que estos expertos, con su amplia experiencia en recursos humanos,
psicologia laboral, administracion y metodélogo, evaluaran si las preguntas del instrumento eran
las correctas.

A cada uno se le proporcion6 un formulario con nimero total de 24 items y una guia para que las
revisaran con atencion. Los criterios que consideramos esenciales para esta validacion fueron:
suficiencia (si la pregunta era lo bastante completa), claridad (si se entendia bien), coherencia (si
estaba alineada con el tema) y relevancia (si era importante para el estudio).

2. Panel de Especialistas

Nombre del Experto Ocupacién y Campo de Expertise

Doctor en Ciencias de la Educacion.
Maria E. Arenas G. ' o .
Magister en Investigacion Educacional.

Profesor en el Area Comercial, Magister Scientiarium en Ciencias

Oscar M. Monsalve o . ., .
Administrativas Mencion Gerencia Recursos Humanos

Magister Scientiarium en Ciencias Administrativas Mencion Gerencia

Alexander J. Alvarado S.
Recursos Humanos.

3. Sintesis de los resultados.

Tras un andlisis cuidadoso de las valoraciones, estos fueron los resultados:
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e Preguntas sin Cambios: [10 de items] preguntas obtuvieron una calificacion alta en todos
los criterios. Los expertos consideraron que estaban bien planteadas y no necesitaban
ajustes.

o Preguntas con Ligeros Ajustes: [5 de items] preguntas recibieron sugerencias de mejora.
Estas correcciones se enfocaron principalmente en hacer la redaccion mas sencilla o
precisa. Por ejemplo, [mencionar un ejemplo concreto de una sugerencia, como "se
recomendd usar un lenguaje mas directo™]. Estos ajustes ya se implementaron.

o Preguntas que se Eliminaron: [9 items] preguntas se descartaron porque no alcanzaron el
nivel de aprobacion requerido. Los especialistas argumentaron que eran irrelevantes o que
no median lo que se pretendia.

4. Conclusioén del Proceso

El panel de especialistas confirma que el cuestionario, una vez aplicados los ajustes, cuenta con
una validez de contenido solida. Los items son adecuados para captar la informacion necesaria
sobre el bienestar laboral y la eficiencia del personal de salud. Esto nos da la seguridad de que los
resultados que obtengamos seran significativos y confiables.

5. Aprobacion

En sefial de conformidad con lo expuesto, firman la presente:

Responsable del Proyecto:

Yoisy Montenegro

Expertos: Firma Digital.

Maria E. Arenas G.

Oscar M. Monsalve

Alexander J. Alvarado S.
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