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Resumen

El presente trabajo de investigacidon tuvo como objetivo general,
determinar la relacion que existe entre la gestién de recursos humanos y sobre
carga laboral en un hospital de lima 2022. Con relacién a la metodologia usada
basica, descriptiva correlacional, disefio no experimental, de corte transversal y
cuantitativo, los datos se tomaron de la muestra de 81 usuarios que laboran en
el Hospital nacional Arzobispo Loayza del area de emergencia mediante dos
encuestas cumpliendo los requisitos de la investigacion. Para la validez de los
instrumentos se utilizé el juicio de expertos de un tematico, un estadista, un
metoddlogo y para la confiabilidad de cada instrumento de aplico la prueba piloto
y posteriormente se proces6 mediante el Alfa de Cronbach para ambas variables
por tratarse de una escala lickert cuyos resultados fueron 0,876 para Gestion de
Recursos Humanos y 0,690 de Sobre carga Laboral. Esta investigacion llego a
la conclusién que no existe una relacion directa y significativa entre la gestion de
recursos humanosy la sobrecarga laboral, o que se demuestra con el estadistico
Rho de Spearman de 0,147. Ademas, comparando en la estadistica descriptiva
obtuvimos que en nivel medio de 57% de la muestra piensa que la gestion de
recursos humanos es la adecuada y en el mismo nivel el 63% piensa que sufren

de sobrecarga laboral.

Palabras claves: Gestion de recursos humanos, sobrecarga laboral,
seleccién de personal, capacitacion y desarrollo y calidad de vida en el trabajo.



Abstract

The present research work had as a general objective, to determine the
relationship that exists between the management of human resources and
workload in a hospital in Lima 2022. In relation to the basic, descriptive
correlational methodology used, non-experimental design, cross-sectional and
quantitative, the data was taken from the sample of 81 users who work in the
Arzobispo Loayza National Hospital in the emergency area through two surveys
fulfilling the research requirements. For the validity of the instruments, the expert
judgment of a subject, a statistician, a methodologist was used and for the
reliability of each instrument, the pilot test was applied and later processed using
Cronbach's Alpha for both variables because it is a scale. lickert whose results
were 0.876 for Human Resources Management and 0.690 for Labor Overload.
This investigation came to the conclusion that there is no direct and significant
relationship between human resource management and work overload, which is
demonstrated with the Spearman's Rho statistic of 0.147. In addition, comparing
the descriptive statistics, we obtained that at an average level of 57% of the
sample think that human resources management is adequate and at the same
level, 63% think that they suffer from work overload.

Keywords: Human resource management, work overload, personnel selection,
training and development, and quality of life at work.



I. INTRODUCCION

La globalizacion ha hecho que dia a dia se busquen nuevos retos para todos
los sectores productivos. El sector salud no es ajeno a esta realidad, teniendo
como pilar fundamental el cdmo se maneja el talento humano que se encarga de
disefiar y ejecutar las formas de mejora progresiva y el maximo desempefio de
los colaboradores coadyuvando al cumplimiento de los objetos de las

organizaciones.

De lo anterior, (Chiavenato, 2021) sostiene que el area que se encarga
de manejar el talento humano busca que los colaboradores se involucren
conjuntamente para aunar esfuerzos y cumplan adecuadamente los objetivos
que la institucion se plantedé con anterioridad (p. 120); por lo tanto las
organizaciones usan como piedra angular la manera eficaz de desempefio en

esta area .

El sector que se encarga de manejar el talento de la organizacién con el
pasar de los afios ha tenido buena valoracion en cuanto a cdmo afecta en el
entorno de trabajo y los favorables resultados en lugares dedicados a salubridad.
Por otro lado, se sabe que esta area enfocada a la salud paso por multiples
problemas convirtiéndose en un importante desafio ya que globalmente los
suministros son cada vez mas escasos y la poblacién exige atencién (Castillo
Lobos, 2017).

Los recursos que se brinda para desarrollar su trabajo al personal estan
influenciados por varios factores que al identificarlos representan puerta de

entrada para la mejora de las acciones de motivacién hacia el personal.

Con lo anterior, en el sector salud, dia a dia se vive el reto de gestionar
adecuadamente los recursos humanos de esa manera se pueda opacar la
diferencia que hay entre cuanto se ofrece y cuanto alcanza para corresponder a
las personas debido al poco abastecimiento de personal.

Una investigacion realizada en Rio de Janeiro evidencia que existe
deficiencias en la gestion del personal trabajador partiendo desde los primeros

filtros para adquirir enfermeros porque las entidades nacionales estan definidas



por politicas antiguas que distan de la realidad actual (Morici & Barbosa, 2013).

Este hecho nos lleva a demoras contractuales.

Existe una entidad importante que detalla que hay un molde determinado
que permite conocer cudnto personal se necesita; sin embargo, indica que en
paises donde la tasa de especialistas esta por debajo de 23 por cada 10 000
habitantes, es probable que no logren los objetivos determinados en lograr la
Optima atencion de calidad en salud. Esto se vivio con mas énfasis durante la
pandemia por el COVID-19 (Calderon et al., 2019).

La manera como ha influenciado en los enfermeros la ultima pandemia ha
hecho que cambien su rutina para cuidar y cuidarse logrando que la enfermeria
enfrente nuevos desafios y se adapte a las nuevas condiciones y directrices
prestando el cuidado requerido para prestar el cuidado necesario a la poblacion

con dedicacion, respeto y coraje (Loyola da Silva et al., 2021).

Segun un informe de (OPS) Buenos Aires, la ultima pandemia desvelo
desafios que enfrentamos de manera global mas que nada por la necesidad del
sector salud. Se ha evidenciado que a raiz de las disposiciones legales se
trabajaba veinticuatro horas para brindar atencion basada en diagndstico,
tratamiento y respuesta rapida; exponiendo y exacerbando vulnerabilidades
existentes (OPS, 2020).

De lo anterior, se sabe que el personal de enfermeria es pieza
fundamental y la mayor fuerza laboral en salud (Mitchell, 2019). Siendo un
eslabon importante para suplir las exigencias no solo en las intervenciones
terapéuticas, sino también con fines preventivos y promocionales de estas
instituciones, ademas del rol fundamental en los procesos de calidad en el sector

salud publico y privado.

El personal enfermero consta esta conformado aproximadamente por 28
millones y 8.75 trabajan en Estados Unidos, el 56% de la fuerza laboral total de
atencion medica estd compuesta principalmente por enfermeras y médicos
(OMS, 2020). Se estima que 5,9 millones carecen de otros profesionales de la
salud, con el 89% del déficit estimado (5,3 millones) en paises en desarrollo o en

extrema pobreza (Cassiani et al., 2020).
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De lo anterior, segun la OPS, 10 000 habitantes aproximadamente pueden
ser atendidos por 23 enfermeras; sin embargo, en parte de América y el Caribe
en promedio hay 13.8 (OPS, 2015), y esto ocasiona sobre carga laboral para

cubrir esa brecha asistencial.

En base a lo anterior, en una revision bibliografica de 132 estudios, se
identificO que la sobre carga laboral es el responsable directo del desgaste
profesional lo que influye en accidentes de trabajo y problemas de atencion en
salud (Schmoeller et al., 2011); convirtiéendose en necesaria un manejo con el

que se cuenta en la organizacion.

Al peso profesional asistencial, se suma el hecho de que el personal de
enfermeria también debe cumplir actividades administrativas perjudicando la
salud y el bienestar de este profesional (Lima Da Silva et al., 2013) que debe
guedarse mas horas laborales con la consigna de culminar adecuadamente su

trabajo pese a que el horario laboral no se abastezca.

Este es un denominador comun en los hospitales de la regién, Perd no es
la excepcidon mas aun el Hospital Nacional Arzobispo Loayza que al ser de Nivel
[1I-1, cursa como hospital referencial con una afluencia de pacientes que sobre

pasa el nivel de respuesta establecido considerando su colapso (Yarrow, 2022)

La atencién del nosocomio estudiado el afio pasado dio un total de 96.618
atenciones de edad avanzada que requerian la atencion con rapidez como en el
de Pediatria y Maternidad (El Peruano, 2022). Esto nos muestra la necesidad de
mejorar la manera de desempefarse en cuanto a el talento humano para que los

enfermeros puedan desempefiarse adecuadamente avocados a sus funciones.
Se llega a la formulacién de los siguientes problemas de investigacion:

“¢ Cual es la relacion entre gestidn de recursos humanos y la sobre carga laboral

en el personal de enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022?”

Y como problemas especificos: “¢,Cudl es la relacion entre seleccidén de personal
y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria de un hospital nacional de
Lima, 2022?”

“¢, Cual es la relacion entre capacitacion y desarrollo del personal y la sobre carga

laboral en el personal de enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022?”
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“¢ Cual es la relacion entre Calidad de vida en el trabajo y la sobre carga laboral

en el personal de enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022?”

De manera tedrica este estudio se justifica porque busca lograr mayor
conocimiento de la manera de desempefarse en cuanto a el talento humano ya
que existen escasos apartados e investigaciones sobre ello; mas aun, si producto
de este desconocimiento no se toma medidas para reducir el trabajo de mas que
carga el personal enfermero. Para estos se cuenta por los valiosos aportes de
Chiavenato (2021) quien afirmé que el area encargada de la manera de
desempefiarse en cuanto a el talento humano no puede existir sin las

organizaciones y personas que la componen”.

Asimismo, la justificacién metodoldgica lograra ampliar los conocimientos
y utilizar sus fundamentos por la adecuada manera de manejar el talento de la
organizaciéon utilizando para ello 2 cuestionarios revisados y validados por
expertos que posteriormente pueden servir como insumo para investigaciones

futuras.

En esa linea de ideas, el objetivo general de la investigacion es
“‘determinar la relacion que existe entre gestion de recursos humanos y
sobrecarga laboral en el personal de enfermeria de un hospital nacional de Lima,
2022,

Formulando los objetivos especificos: “Analizar la relacidon entre seleccion
de personal y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria de un hospital
nacional de Lima, 2022”; “Determinar la relacion entre capacitacion y desarrollo
del personal y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria de un hospital
nacional de Lima, 2022”; “Conocer la relacion entre Calidad de vida en el trabajo
y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria de un hospital nacional de
Lima, 2022”

Por lo tanto, la hipbtesis general es: “Existe relacién estadisticamente
significativa entre la Gestion de Recursos Humanos y Sobre Carga Laboral en el
Personal de Enfermeria de un Hospital Nacional de Lima 2022”.

Las hipotesis especificas formuladas serian :” Existe relacidn significativa

entre seleccion de personal y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria
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de un hospital nacional de Lima, 2022”; “Existe relacion significativa entre
capacitacion y desarrollo del personal y la sobre carga laboral en el personal de
enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022”; “Existe relacion significativa
relacion entre Calidad de vida en el trabajo y la sobre carga laboral en el personal

de enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022”.
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II. MARCO TEORICO

Dentro de los antecedentes Nacional tenemos a: Collantes (2022) realizada
buscando conocer cédmo se relaciona la manera de desempefiarse en cuanto a
el talento humano y précticas dispensarias boticarias de un distrito . Con una
muestra de 80 personas, aplicoé 2 cuestionarios. Sus resultados arrojaron que el
97,5% manifesto que la gestion es medianamente efectiva, 2,5% es efectiva; de
igual manera el 88,8% dijo que es medianamente equivalente a las buenas
practicas de dispensacion y el 11,3% informé que no lo es. Concluy6 que la
adecuada manera de desempefarse en cuanto a el talento humano tiene
relacion directa con la adherencia a las buenas practicas de distribucion, lo que

resulta en un valor de p = 0,000 y una correlacién positiva promedio de 0,450.

Por otro lado, Gallardo (2021) Sostuvo investigar como se relaciona la
manera de desempefiarse en el area de talento del personal y el exceso de
trabajo de las enfermeras del nosocomio . 60 enfermeras trabajadoras del
nosocomio conformaron la muestra. Las entrevistas fueron mediante un
cuestionario que mide la variable relacion personal-carga laboral en la gestion
de recursos. Concluyo la posesion de significancia de 0.75, con lo que se

demuestra la relacion significativa entre variables del estudio.

Gutierrez, (2020) cuyo trabajo busco conocer la relacién entre cuanto se
busca la seguridad de un cliente del nosocomio y las cargas extras que tienen
los enfermeros. El disefio fue transversal correlacional no experimental, 267
trabajadores de la salud fueron la muestra. Se Utilizo 2 cuestionarios para medir
las variables. Se encontr6 que el 52,81% de los trabajadores de la salud tienen
sobrecarga laboral media, el 36,70% alta y el 10,9% baja. Ademas, el 72,66%
con un nivel de cultura de seguridad del paciente aceptable, el 16,8% malo y el
10,86% bueno. Las labores extras y pesadas tienen relaciébn con cuanta
seguridad se le brinda al cliente con una correlacién negativa moderada RHO= -
0,611 utilizando el coeficiente Rho Spearman. La conclusion fue que mientras
mas cansado estén los colaboradores aun peor sera su atencion para con el

cliente.

En su afan de conocimiento Rincon (2022) realizé una investigacion con

el objetivo de conocer la relacion de realizar labores extra con cuan capaces
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sean para desempefarse los enfermeros .trabajo cuantitativo , basico cuyo
disefio fue descriptivo. La poblacion de 100 enfermeras llegando al resultado de
0.748. Concluy6 que las variables se relacionan.

Juarez (2022) Investigo con el objetivo de medir la relacién de los trabajos
extras y cuan bien se atiende a los clientes. Trabajo descriptivo correlacional. Se
evaluaron a 84 colaboradores. Los datos obtenidos fueron procesados y se

obtuvo que la segunda variable es positiva y débil frente a la primera.

Chavez (2017) Investigd con el objetivo de saber si la manera como
manejan al personal influye en cuan buenos resultados en el trabajo estén dando
los colaboradores; investigacion basica con muestra de 110 enfermeros la
herramienta usada dos encuestas con escala de Likert. Se concluye una relacién

positiva de las variables de 0,719.

Solano (2017) realiz6 investigaciones con el objetivo de saber sila manera
como manejan al personal influye en cuan satisfechos esta el personal al
desempeniarse .120 enfermeros fueron evaluados para este trabajo .Se concluye
el resultado de (0.880**), lo que indica que las variables se relacionan de manera

fuerte y confiable.

Asi mismo, se refuerza el marco teérico con el aporte de investigaciones

internacionales como:

Lainez (2022) Se centr6 en conocer la relacion de como manejan a los
colaboradores y el trabajo extra que les mandan a realizar en los hospitales
publicos de Guayaquil. Se tuvo una muestra de 105 enfermeros, se
implementaron encuestas utilizando dos herramientas validadas. Los resultados
muestran que el 75,6% de los participantes consider6 que la gestion de personal
se encontraba en un nivel normal y la carga de trabajo moderada, se concluy6

gue no existe una relacion estadisticamente significativa entre ellos, p=0,844.

Del Valle (2021) Realizé una investigacion teniendo como objetivo como
influye en el cuidado de los pacientes el que los colaboradores estes
sobrecargados de labores. Tuvo una muestra de 35 enfermeras, empleando la

técnica de observacion estructurada no participante. Se Concluyé que todo
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depende de cuantos pacientes pueda atender un personal si el numero

sobrepasa la capacidad del personal generara conflicto en el mismo.

Acosta & Maya (2020) tuvieron como objetivo: Describir el desempefio de
los enfermeros de acuerdo con cuantas labores extras se les mandan a realizar
. 40 personas fueron evaluadas. Se resolvio que el personal se toma casi menos
de 1 hora en apoyo a familiares, seguido de administracion de medicamentos,
excepto vaso activos; las funciones administrativas conllevan a un promedio de

2 horas durante el turno.

Céceres Rivera et al. (2020)Busco interpretar el arduo trabajo extra que
tienen las colaboradoras del hospital Santander, Colombia. Usando una
metodologia adecuada y con una muestra de 6 enfermeras del area de UCI. Se
Concluy6 que mientras mas trabajo extra realicen las enfermeras peor sera su

desemperio en el area.

Londofio et al. (2019) Quiso mostrar como la carga laboral de los docentes
de secundaria es percibida. 498 profesores participaron de la muestra.
Empleando cuestionarios, Se obtuvo que un grupo de ellos creen que los
trabajos extras son parte de su jornada laboral y el otro que si cree que ese

tiempo est4 fuera de la jornada.

Para el soporte de la investigacion, se consultd diversos autores que

definieron las variables en estudio.

En primer lugar tenemos a la variable Gestion de Recursos Humanos
donde Chiavenato (2021) enfatiza que el manejo de colaboradores es pieza
fundamental para las organizaciones, toda vez que las personas que las
componen son MAas que un grupo organizado pues del trabajo contundente y
organizado depende la consecucion de tus objetivos donde la cooperacién es

mas que las limitaciones.

El término gestion de Recursos Humanos se remonta a 1997. La empresa
Mckinsey se opuso a la terminologia de RRHH cuando varios estudios adoptaron
el término posteriormente cuando David Watkins lo public6 en 1998 en uno de
sus articulos que obtuvo reconocimiento internacional. Combinar estos sistemas

con la estrategia empresarial es fundamental, y para lograrlo es necesario
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integrar estos procesos a todos los niveles y en el dia a dia. Las empresas que
han alineado correctamente sus pasos a las nuevas demandas del mercado
laboral y se enfocan en el desarrollo del talento existente combinan planes y
procesos que permiten gestionar el talento con precision y sin supervision (Pons,
2014).

El concepto de gestion de recursos humanos ha pasado por diferentes
épocas, comenzando desde el empleo de operarios, hasta ser considerados
pilares para el avance de la sociedad (Galindo, 2021). Actualmente, el como se
maneja a el personal tiene mucha importancia para diversas entidades debido a
que es el recurso mas importante que conlleva a lograr la mision y visién de las

organizaciones.

Al respecto (Pérez, 2021) indica que el como se maneja a los
colaboradores puede generar que la institucién tengan mayor éxito o no ya que
todo lo que conforma a cada individuo tiene un impacto significativo en la

productividad y demés aspectos de la empresa .

El cobmo se maneja a los colaboradores es a lo que mas importancia se le
da ya que de ellos depende cuan bien le valla a la empresa a futuro (Chiavenato,
2000)

Con estas consideraciones se precisa que la estructuracion y adecuada
formacion de empresas dependen de diversas funciones y que saber manejar
las personas con las que se cuenta en la organizaciébn proporciona a las
empresas una herramienta eficaz para la obtencién de valor capital humano
(Pérez, 2021); (Chiavenato, 2021)

Para cumplir con su mision las empresas necesitan medios adecuados
para hacer su trabajo y las personas que laboran en las institucién forman parte
de estos, a quienes también se les llama empleados, mandos medios, gerentes,

porgue no es posible funcionar sin personas (Belen, 2012)

El sistema de salud también se desempefia como una organizacion con
todo su engranaje administrativo y asistencial; por ello segun (OPS, 2017) los
recursos humanos estan conformados por entes que buscan desarrollar sus

labores de manera que brinden satisfaccion a quienes reciben el resultado de

17



sus esfuerzos. Esto se ve en cada spot que el sistema de salud ofrece “Personas

atendiendo personas”.

El poder obtener nuevo personal es muy importante para la continuidad
de una institucion Chiavenato (2011). De este modo el proceso de reclutamiento
esta dirigido a “reclutar candidatos” potenciales cuyas caracteristicas se alineen
a los objetivos de la organizacion. La forma de reclutamiento puede ser Interna

o Externa, dependiendo de las necesidades de la organizacion (ESAN, 2016).

Hay diversas maneras de obtener nuevos colaborades ; cuando un puesto
esta abierto, la entidad intentara cubrirlo dirigiendo a su personal a traves de
promociones, transferencias y revisiones de desempefio de candidatos. El
reclutamiento externo se desarrolla mediante la busqueda del recurso humano
fuera de la organizaciébn mediante recomendaciones, anuncios periodisticos,

agencias de empleo, etc.

Terminada esta etapa, la empresa continua elige el candidato mas
adecuado , para ello se utiliza algunos instrumentos como la entrevista, los test
psicotécnicos, pruebas tedricas o practicas y dinamica de grupos (Grados,
2019).

El instrumento seleccionado depende de la empresa, sus caracteristicas

y objetivos.

El siguiente proceso es la capacitacion, pues es la base para la empresa
ya que cada una de ellas inciden directamente en el empleado pues lo convierten

en mas calificado y comprometido con su trabajo (Changuan, 2020).

Mantener capacitado al recurso humano sobre temas de salud y Ultimas
actualizaciones que acontecen en el mundo permite que ellos estén en mejores
condiciones, logrando en ellos mayor efectividad y optimizar recursos, de esa

forma se genera calidad en la atencion brindada.

Por esta raz6n se recomienda que siempre las personas dedicadas a
temas de salud estén capacitandose y practicando sus técnicas y métodos y/o

amplien sus conocimientos. (Ynalvez & Shrum, 2011).

Otro elemento importante en cOmo se maneja a las personas en las

empresas son los recursos que se les brinda a los mismos para realizar sus
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labores ya que muchos buscan equilibrio entre tiempo en el trabajo y tiempo con
la familia, motivacion para seguir realizando sus actividades sin que esto cueste
esfuerzo extra, seguridad y proteccion al momento de desempefiarse en sus
actividades y sobre todo una remuneracion justa y equilibrada a sus funciones
(Castro et al., 2018). Solo en el caso de cumplir con estas caracteristicas, se
habla de calidad e vida laboral, por lo tanto, se dice que las personas trabajan

para vivir mas no vive para trabajar.

Concerniente a las labores extras que agotan a los enfermeros, Watson
sostiene en su teoria que la naturaleza humana es la que impulsa a querer
desarrollarnos en todo ambito, asi como también nos da la capacidad de alinear
nuestra base moral con los oficios o actividades que optamos por elegir para
sustentarnos, la labor de ser enfermero es parte importante del ser llamado al
servicio del cuidado. De manera humana, a pesar de la alta demanda de
servicios, contacto con el usuario independientemente de las condiciones de
desarrollo, gracias al incentivo de cuidarse y cuidar a los demas,

independientemente de su raza, sexo, condicion social, etc (Urra M et al., 2011).

La sobre carga laboral en enfermeria tiene relacién con cuan bien y rapido
se atienden a los clientes y de acuerdo a la demanda de cada paciente que se

encuentre en una unidad critica (Caceres Rivera et al., 2020)

De lo anterior se evidencia que la carga laboral no solo se define como el
desgaste fisico por exceso de esfuerzo muscular, sino también referido a las
actividades psicosomaticas que realza el personal de salud en sus funciones,

MAs aun si es en un area critica como emergencia.

La sobre carga laboral puede causar hasta el 21 % de enfermedades
profesionales y hasta un 66 % de enfermedades musculo esqueléticas
(Alcayaga, 2016). De esto se desprende el aumento del ausentismo laboral en
muchas entidades sanitarias, pues al exceso de labores asistenciales por motivo
de aumento de pacientes, se suma el incremento de labores administrativas que

se debe realizar para el mismo paciente.

Para la investigacion, se dara uso a las dimensiones carga mental y carga

fisica, para poder medir el trabajo extra sobre los colaboradores.
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(Del Valle, 2021) en su investigacion, define a la carga mental como toda
necesidad de insumos mentales, intelectuales y cognitivos que requiere el
trabajador para desempefarse adecuadamente en su centro laboral; es decir,

cuanto desgaste cerebral realiza laborando.

En el campo de la salud, especialmente la actividad de enfermeria, se
tiene la costumbre de trabajar en turnos de 7 a 12 horas, rotando de dia y de
noche, por lo que los turnos de noche se dividen por igual entre los enfermeros
en el mismo hospital o servicio. Suele haber tres turnos diferentes: mafiana (8:00
a 15:00), tarde (15:00 a 22:00) y tarde (22:00 a 8:00). Cada hora en que trabaje
la misma persona de 8:00 a 20:00 horas. o de 20:00 a 20:00 del dia siguiente
(NIOSH, 2019). Varias investigaciones analizaron los diferentes turnos que se
determinan para el trabajo del personal de esta area como los de 12 y 7 horas
los cuales son unos de los méas largos tienen una serie de ventajas, como
niveles mas bajos de estrés, mejor salud fisica y mental, calidad del suefio y

salud, asi como mejores relaciones sociales.

Hay diversas razones que pueden influenciar de manera directa en el
desgaste fisico y mental tales como el tiempo que pasan laborando , la cantidad
extra de trabajo que se les asigna, los fines semanales disponibles para la
familia, las horas extras, el tiempo entre turnos, pausas activas en los

turnos, regularidad y previsibilidad de los horarios de trabajo.

La Confederacion Nacional de Organizaciones Empresariales (2017)
define carga fisica como el conjunto de necesidades fisicas requeridas para
desempeniarse en las labores diarias. Este desgaste muscular puede ser de tipo
estéatico o dinamico de acuerdo a las funciones que el personal de enfermeria

realice durante su turno habitual.

Se dice que se realiza trabajo muscular estatico cuando el personal de
enfermeria tiene que cumplir funciones mantiene los musculos contraidos

durante cierto tiempo; tal es el caso del personal que labora en trigje.

En cuanto a trabajo muscular dinamico, se realiza existe sucesion
continua de tensiones y relajaciones musculares, al cambiar de posicion,

trasladarse, apoyar en cargar pacientes, etc.
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De lo anterior se desprende que el exceso de trabajo fisico es considerado
una de los principales en cuanto a carga laboral, debido a que la funcién de
enfermeria no solo se limita a atencion asistencial; sino también, a actividades
fisicas que implican movilizacion de pacientes, cargar y sostener a pacientes

durante procedimientos, posturas incomodas para procedimientos, entre otros.
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de Investigacion: El presente estudio fue basico trabajo
donde no se utilizé la experimentacion fundamentada por investigar
sobre teorias ya existentes y aplicarlas en la realidad, de esa forma se
relaciona con el problema de estudio para buscar soluciones (Hernandez
Sampieri et al., 2014).

3.1.2. Disefio de Investigacion: La investigacion tiene un disefio no
experimental, de disefio no experimental por que aborda un fenémeno
existente para identificar la problematica, es transversal. Correlacional,
porque se plantea relacionar variables y verificar la incidencia de una

sobre la otra.

Los estudios correlacionales favorecen a la toma de decisiones para
modificar y mejorar los procesos seguidos en diversos temas de

investigacion (Baena Paz, 2017).

En ese sentido la investigacion seguira el siguiente esquema.

R

/v1
\

V2

Dénde:

M= Enfermeras de un Hospital Nacional de Lima
V1= Variable 1: Gestién de Recurso Humano
V2= Variable 2: Sobrecarga Laboral

r = relacién de las variables de estudios
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3.2. Variables y Operacionalizacién de variables

Carballo & Guelmes (2016) Conceptualizaron “el término variable”
indicando que es una herramienta de formacion que recolecta caracteristicas

que puedan definir distintos valores que informen un analisis particular.

Cabezas et al. (2018) La identificacion de variables permite la explicacion

de la realidad y permite al investigador construir hipotesis.

(GRH) y (SL) Son variables definidas a través de las cuales se buscan
interrogantes generales y que, por sus propiedades conceptuales y

dimensiones, dan sustento al presente estudio.
Definicién Conceptual
Variable 1. Gestion de Recursos Humanos.

Conceptualmente: Son las acciones realizadas por los entes
capacitados de cada organizacién con el afan de obtener nuevo personal,
medir sus habilidades, entre otras funciones. La habilidad para mantener la
institucién a flote a lo largo del tiempo de manera eficiente y eficaz a través
del uso adecuado de los recursos para mantener un ambiente de trabajo
ideal, para desarrollar las habilidades y capacidades del empleado
(Chiavenato, 2000).

Variable 2: Sobrecarga laboral.

Definicién Conceptual: Es el peso extra o excesivo sobre la demanda
laboral sobre los recursos de una enfermera para hacer frente a esto. Watson
(1979) mencionaba que “La carga de trabajo es un conjunto conceptual de
demandas fisicas y psicolégicas que cumple una persona durante la jornada
laboral, este esfuerzo esta relacionado con la actividad fisica de los

musculos, el desgaste mental que ello requiera”.
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Definicion Operacional
Variable 1: Gestion de Recursos Humanos.

Definicién Operacional: Se midi6 de acuerdo a las dimensiones
establecidas: Reclutamiento y Seleccion; Capacitacion y Desarrollo; y
Calidad de Vida Laboral mediante instrumento Servqual con puntajes

establecidos.
Variable 2. Sobre carga laboral.

Definicion Operacional: Sobre carga laboral definida mediante las
dimensiones Carga Fisica y Carga mental que desempefia una enfermera

durante sus laborales asistenciales.
Indicadores:

Mondragén Pérez (2002) Sirven para establecer si lo analizado consta de
caracteristicas medibles que permiten a los investigadores obtener datos a
través de la observacion, guiando asi a los investigadores y demostrando su
impacto en los objetivos de la investigacion.

En referencia a lo dicho anteriormente la primera variable Gestién de
Recursos Humanos consta de tres dimensiones representadas también por
indicadores: en la primera dimension seleccion de personal conto con los
indicadores bases para la seleccién de personal, entrevista de seleccion, el
proceso de seleccion, evaluacién y control de los resultados. En cuanto a la
segunda dimensién Capacitacion y desarrollo del personal con sus
indicadores: ciclo de la capacitacion, educacion, competencias basicas,
tendencias de las actividades de crecimiento personal. En cuanto a la tercera
dimensién Calidad de vida en el trabajo con sus indicadores: higiene laboral,

condiciones ambientales del trabajo, seguridad laboral.

De igual manera en la segunda variable Sobrecarga Laboral con su
primera dimension Carga Fisica y sus indicadores: seguridad, confort,
abrigo, suefio, dolor, resistencia. Seguida de su segunda variable Carga
Mental y sus indicadores: autorrealizacion, comunicacion, intolerancia,

relajo, entorno.
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Escala de Medicion:

Fue ordinal, ya que las respuestas se presentaron ordenadas (1 al 5)
en la escala de Likert. Matas (2018) que es una herramienta comun para

capturar y representar la intervencion de los encuestados.
3.3. Poblacion, muestra y muestreo

3.3.1. Poblacion: Conjunto de entes con rasgos comunes Otero (2014).
Para esta investigacion la poblacion y muestra fue la misma de manera
gue sea significativa. Se contara con la participacion de 81 enfermeras

seleccionadas al azar y con las mismas caracteristicas.

e Criterios de inclusion: Suarez-Obando (2016) Refiri6 que son
objetos definidos como conformes a las normas y requisitos
establecidos, con los parametros necesarios para la prueba, en el
area de emergencia todos los colaboradores cuentan con las
caracteristicas de entendimiento para colaborar en esta

investigacion, contando con el apoyo voluntario de los participantes.

e Criterios de exclusiéon: Alvarez-Manassero & Manassero-Morales
(2016), Indican que se puede prescindir de los datos de los entes

gue no quieran aportar al estudio.

3.3.2. Muestra: El objetivo es conceptualizar una muestra como
representativa o parte de una poblacion analizada como resultado de
una busqueda o investigacion. (Freire-Garabal Nufiez et al., 2016).

Teniendo como muestra la poblacion total de 81 enfermeros.

3.3.3. Muestreo: se utilizd6 una muestra no probabilistica por
conveniencia, ya que participaron aquellos sujetos que mas accesibles

al estudio (Freire-Garabal Nufez et al., 2016).

25



3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

La técnica se define como aquel documento cuyo norte es indagar
caracteristicas, creencias personales y percepciones que se pueden
manifestar de un fenémeno especifico (Sampieri, 2018).

Para la investigacion se usoé la técnica denominada encuesta que

contiene las variables del trabajo.

El cuestionario fue el instrumento aplicado. Segun (Naupas et al.,
2018) Este engloba las preguntas con la finalidad de extraer datos

necesarios y reales .

El instrumento fue validado 3 jueces expertos, en la que participaran
03 profesionales con grado académico de maestro y con amplia experiencia
en la manera de reclutar, capacitar y llevar a cabo todo el proceso del
talento humano de las areas de salud, a ellos se les proporcionara la matriz

de validacién para que emitan su opinion.

Para evaluar cuan confiable es este trabajo se utilizd un instrumento
en una prueba piloto con una prueba estadistica de Alfa de Cron Bach, por

colaboradores enfermeros del area de emergencia del Hospital estudiado.
Confiabilidad:

Para obtener la confiabilidad de la Gestion de Recursos Humanos y
Sobrecarga Laboral se usé la prueba empirica por Alfa de Cronbach; para
esta investigacion se procedi6 a aplicar el cuestionario a 28 colaboradores

concluyendo 0,876 para la primera variable y 0,690 para la segunda.
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Tabla 1

Prueba de confiabilidad de la variable gestién de recursos humanos

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,876 28

Tabla 2

Prueba de confiabilidad de la variable sobrecarga laboral

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,690 27

Tabla 3

Ficha técnica de Gestion de Recursos Humanos

Nombre del Cuestionario de Gestion de Recursos Humanos
Instrumento
Autor/Autora Becsabel Garcia Zufiiga
Lugar Hospital Nacional Arzobispo Loayza
Obietivo Determinar la gestion de recursos humanos del
) personal en un hospital Nacional de Lima 2022.
Direccionado a Profesional enfermero/a

Lapso aproximado de tiempo 20 minutos

Constituido por 28 items, distribuidos en tres

Estructura dimensiones, con una escala de Nunca=0, Casi
Nunca=1, Algunas veces=2, Casi siempre=3 'y
Siempre=4
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Tabla 4

Ficha técnica de Sobrecarga laboral

mg'[?ubr:leegg Cuestionario de Sobre Carga Laboral
Autor/Autora Becsabel Garcia Zuiiiga
Lugar Hospital Nacional Arzobispo Loayza
Objetivo Determin'ar la sobre carga Iabgral del pe.rsonal de
enfermeria en un hospital Nacional de Lima 2022.
Direccionado a Profesional enfermero/a

Lapso aproximado de tiempo 20 minutos

Constituido por 27 items, distribuidos en tres

Estructura dimensiones, con una escala de Nunca=0, Casi
Nunca=1, Algunas veces=2, Casi siempre=3y
Siempre=4

3.5. Procedimientos.

Se solicitd a la universidad UCV el documento de solicitud para la
entidad donde se realizo el estudio. Se solicité el permiso correspondiente
a la entidad quien aprobd la realizacion de dicho trabajo para llevarlo a cabo
en el area de emergencia. Una vez aprobado, se efectud el estudio
aplicando las dos encuestas al personal de enfermeria del hospital que
desearon participar en este trabajo aplicando dos cuestionarios de manera
virtual, donde se recogié todos los datos para después procesarlos y

analizarlos.

3.6. Método de analisis de datos.

Las encuestas arrojaron los resultados de manera exacta y ordenada,
fueron ingresados a la base de datos de Microsoft Excel, consideraremos
las dos variables con las que estamos trabajando y sus dimensiones, se
aplicé el software estadistico Spss. Version 24.

Se utilizé la estadistica descriptiva donde se mostraron cuadros y
graficos de las estadisticas descriptivas. En relacion a la estadistica
inferencial se utilizo la correlacién de variables que se prob6 con la prueba
paramétrica de Correlacion de Kolmogorov-Smirnov. EI P valor (sig.) Es

menor que 0.05 lo que niega la hipdtesis nula y se concluye que no existe
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distribucion normal y el método utilizado para la prueba de hipoétesis sera el

coeficiente de correlacién spearman,

3.7. Aspectos éticos.

Toda investigacion que use como insumo a las personas requiere
fundamentar sus procedimientos en los principios éticos establecidos de
manera que se puede regular la conducta del investigador en el marco del
respeto de lo persona (Miranda-Novales & Villasis-Keever, 2019).

En ese sentido se aplico la justicia que nos dice que debemos ofrecer
un trato igualitario con actos de moral y de manera correcta, la no
maleficencia lo que nos indica no hacer el mal, ni realizar actos que generen
algun tipo de dafio en el ejercicio profesional y la beneficencia que es evitar
el dafio que se pueda generar, hacer el bien otorgando beneficios,

ayudando a nuestro projimo a pesar de algun interés personal.
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IV. RESULTADOS
Resultados descriptivos
Tabla 5

Niveles de distribucion de las variables gestion de recursos humanos y sobrecarga
laboral.

Variable Gestion de Recursos

Humanos Variable Sobrecarga Laboral
fi Hi fi Hi
BAJO 5 6% 23 28%
MEDIO 46 57% 51 63%
ALTO 30 37% 7 9%
TOTAL 81 100% 81 100%

Figura 1
Niveles de distribucion de las variables gestion de recursos humano y sobre
carga laboral
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Interpretacion de los resultados

La tabla 5 y figura 1 indica que respecto a la Gestion de Recursos
Humanos de los 81 encuestados, el 6% calificaron la misma en un nivel bajo, el
57% indico que hubo un nivel medio y el 37% indico que hubo un nivel alto. Por
otro lado, sobre la variable Sobrecarga laboral indico que el 28% hay un nivel
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bajo, u

n 63% en un nivel medio y un 9% en un nivel alto. En cuanto a la primera

variable (GRH) y la segunda variable (SL) tienen un nivel medio en porcentaje.

Tabla 6
Niveles de distribucion de la dimension seleccion de personal y la variable
sobrecarga laboral.

Dimensidn Seleccion de

Personal Variable Sobrecarga Laboral

fi Hi fi Hi
BAJO 2 3% 23 28%
MEDIO 43 53% 51 63%
ALTO 36 44% 7 9%
TOTAL 81 100% 81 100%
Figura 2
Niveles de distribucion de la dimension seleccion de personal y la variable
sobrecarga laboral.
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Interpretacion de Resultados

person

La tabla 6 y figura 2 indica que la relaciéon dimensional de seleccién de

al de los 81 encuestados, el 3% de encuestados calificaron la seleccion
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de personal en un nivel bajo, el 53% indico que hubo un nivel medio y el 44%
indico que hubo un nivel alto. Por otro lado sobre la variable Sobrecarga laboral
indico que el 28% hay un nivel bajo, un 63% en un nivel medio y un 9% en un
nivel alto. En cuanto a la primera dimension y la segunda tiene un nivel

intermedio ambos porcentajes.

Tabla 7
Niveles de distribucion de la dimension capacitacion y desarrollo del personal y

la variable sobrecarga laboral.

Dimension Capacitacion y

Desarrollo del Personal Variable Sobrecarga Laboral

fi Hi fi Hi
BAJO 3 4% 23 28%
MEDIO 13 16% 51 63%
ALTO 65 80% 7 9%
TOTAL 81 100% 81 100%

Figura 3
Niveles de distribucion de la dimensién capacitacién y desarrollo del personal y

la variable sobrecarga laboral.
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Interpretacion de Resultados

La tabla 7 figura 3 especifica la relacion de capacitacion y desarrollo del
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personal de los 81 encuestados, el 4% de encuestados calificaron la capacitacion
y desarrollo del personal en un nivel bajo, el 16% indico que hubo un nivel medio
y el 80% indico que hubo un nivel alto. Por otro lado sobre la variable Sobrecarga
laboral indico que el 28% hay un nivel bajo, un 63% en un nivel medio y un 9%
en un nivel alto. En cuanto a la segunda dimension se observa un nivel alto y

segunda variable se evidencia un nivel medio.

Tabla 8
Niveles de distribucidn de la dimension calidad de vida en el trabajo y la variable

sobrecarga laboral

Dimension Calidad de Vida en Variable Sobrecarga Laboral

el Trabajo
fi Hi fi Hi
BAJO 11 14% 23 28%
MEDIO 26 32% 51 63%
ALTO 44 54% 7 9%
TOTAL 81 100% 81 100%

Figura 4
Niveles de distribucién de la dimension calidad de vida en el trabajo y la variable
sobrecarga laboral
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Interpretacion de Resultados

En la tabla 8 figura 4 visibiliza que la relacién de calidad de vida en el
trabajo de los 81 encuestados, el 14% de encuestados calificaron la calidad de
vida en el trabajo en un nivel bajo, el 32% indico que hubo un nivel medio y el
54g9% indico que hubo un nivel alto. Por otro lado sobre la variable Sobrecarga
laboral indico que el 28% hay un nivel bajo, un 63% en un nivel medio y un 9%
en un nivel alto. En cuanto a la tercera dimensidén se observa un nivel alto y

segunda variable se evidencia un nivel medio.
Prueba de Normalidad
Se uso la prueba de normalidad de Kolmogorov -Smirnov, considerando lo

siguiente:

HO: Los datos tiene distribucién normal
H1: Los datos no tienen distribuciéon normal

Tabla 9

Kolmogorov-Smirnov

. ,194 81 ,000
GESTION DE RECURSOS HUMANO
. ,130 81 ,002
SELECCION DE PERSONAL
. ,160 81 ,000
CAPACITACION Y DESARROLLO
PERSONAL
,191 81 ,000
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
111 81 ,015

SOBRECARGA LABORAL

Interpretacion:
El P valor (sig.) Es menor que 0.05 lo que niega la hipétesis nula y se
concluye que no existe distribucion normal y el método utilizado para la prueba

de hipotesis sera el coeficiente de correlacion spearman,

Prueba de Hipotesis
Contrastacion de Hipétesis
HI: Existe relacion estadisticamente significativa entre la Gestion de Recursos
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Humanos y Sobre Carga Laboral en el Personal de Enfermeria de un Hospital
Nacional de Lima 2022.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre la Gestién de
Recursos Humanos y Sobre Carga Laboral en el Personal de Enfermeria de un

Hospital Nacional de Lima 2022.

Prueba estadistica

Tabla 10
Correlacién entra las variables gestion de recursos humanos y sobrecarga
laboral
Correlaciones
GESTION DE
RECURSOS  SOBRECARGA
HUMANO LABORAL
Rho de Spearman GESTION DE RECURSOS  Coeficiente de correlacion 1,000 -,118
HUMANO Sig. (unilateral) . ,147
N 81 81
SOBRECARGA LABORAL  Coeficiente de correlacion -,118 1,000
Sig. (unilateral) 147
N 81 81

Interpretacion:

En cuanto a los resultados de coeficiente de relacion de -118, lo que refiere que
no hay relacién entre ambas variables. En la tabla 10 como se observa el P valor
(sig = 0,147) es mayor que 0.05 lo cual se acepta la hip6tesis nula e indica que

no existe relacion estadisticamente significativa entre las variables (GRH) y (SL).

Hipotesis Especificas:

Hipotesis especifica 1

HI: Existe relacion significativa entre seleccién de personal en la gestion de
recursos humanos y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria de un

hospital nacional de Lima, 2022.
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HO: No existe relacidn significativa entre seleccion de personal en la gestion de

recursos humanos y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria de un

hospital nacional de Lima, 2022.

Tabla 11

Correlacion entra la dimensién seleccion de personal y la variable sobrecarga

laboral

Correlaciones

SELECCION
DE SOBRECARG
PERSONAL A LABORAL
Rho de Spearman SELECCION DE Coeficiente de correlacion 1,000 -,019
PERSONAL Sig. (unilateral) 434
N 81 81
SOBRECARGA Coeficiente de correlacion -,019 1,000
LABORAL Sig. (unilateral) 434

N

81

81

Interpretacion:

La tabla 11 permite visualizar que P valor (sig = 0,434) es mayor que 0.05

lo cual no rechaza la hip6tesis nula e indica que no existe relacion significativa

entre seleccion de personal en la gestion de recursos humanos y Sobrecarga

laboral.

Hipotesis especifica 2

HI: Existe relacion significativa entre capacitacion y desarrollo del personal de la

gestion de recursos humanos y la sobre carga laboral en el personal de

enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022.

HO: No existe relacion significativa entre capacitacion y desarrollo del personal

de la gestidén de recursos humanos y la sobre carga laboral en el personal de

enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022.
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Tabla 12
Correlacion entra la dimensién capacitacion del personal y desarrollo del

personal y la variable sobrecarga laboral

Correlaciones
CAPACITACIO
NY
DESARROLL SOBRECARG
O PERSONAL A LABORAL

Rho de Spearman CAPACITACION Y Coeficiente de correlacion 1,000 -,154
DESARROLLO Sig. (unilateral) . ,085
PERSONAL N 81 81
SOBRECARGA Coeficiente de correlacion -,154 1,000
LABORAL Sig. (unilateral) ,085
N 81 81

Interpretacion:
En la tabla 12 se observa como el P valor (sig = 0,085) es mayor que
0.05 por lo cual no se rechaza la hipotesis nula y se deduce que no existe

relacion significativa entre las variables.

Hipotesis especifica 3
HI: Existe relacion significativa entre Calidad de vida en el trabajo y la gestion de
recursos humanos y la sobre carga laboral en el personal de enfermeria de un

hospital nacional de Lima, 2022.
HO: No existe relacion significativa relacion entre Calidad de vida en el trabajo y

la gestion de recursos humanos y la sobre carga laboral en el personal de

enfermeria de un hospital nacional de Lima, 2022.
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Tabla 13
Correlacion entre la dimension calidad de vida en el trabajo y la variable

sobrecarga laboral.

Correlaciones
CALIDAD DE
VIDAD EN EL SOBRECARGA

TRABAJO LABORAL
Rho de Spearman CALIDAD DE VIDAD EN EL Coeficiente de correlacion 1,000 -,089
TRABAJO Sig. (unilateral) . ,214
N 81 81
SOBRECARGA LABORAL  Coeficiente de correlacion -,089 1,000
Sig. (unilateral) 214
N 81 81

Interpretacion:
En la tabla 13 se observa como el P valor (sig = 0,214) es mayor que 0.05
lo cual no rechaza la hipétesis nula y se visibiliza que no existe relacién

significativa relacién entre ambas variables.
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V. DISCUSION

Laboralmente, existen una serie de items que ayudan institucionalmente a
evolucionar, crecer y establecer medidas que ayuden a adherirse al modelo
estandarizado del cliente y como la importancia de como se maneja el talento
que existe en las empresas. Resulta producente para lograr los objetivos
Gestionarlo de manera efectiva y uniforme de acorde a la necesidad del area de
trabajo. El area de trabajo del personal de salud se encarga de brindar una
atencioén efectiva. Sin embargo, la mayoria de las instituciones estan dominadas
por la carga de trabajo que existen en cada institucion y se caracterizan por
asignar demasiadas actividades adicionales a los servidores publicos sin
importar su cargo, esto provocara una serie de eventos en la organizacion y
servidores publicos que afectan su salud mental y fisica. Por lo tanto, es
importante considerar dichos factores al momento de definir e implementar
intervenciones para mejorar el desempefio de la atencién hospitalaria en la

gestidn de este recurso.

Concerniente a lo discutible, las conclusiones obtenidas de las variables
(GRH) Y (SL) muestran que no hay una relacion directamente proporcional, por

lo cual se acepta la hipétesis nula general.

Ademas, la variable es (GRH) con un 57% se realiza en un promedio contra
una carga de trabajo promedio del 63%, este dato permite conocer el nivel
correlacional de ambas indico que hay correlacién positiva por tener un nivel de
significacién de p = 0,147, lo cual es mayor al rango normal de 0,05, esto implica
gue como el area encargada de talento maneja la cantidad de trabajo de mas
gue les imponen es a causa de cuantos pacientes necesitan de esta atencion ya
que son urgencias , obligando al personal de enfermeria en su trabajo diario crea
sobrecarga. De esta forma, se acepta la hipétesis nula que establece que no
existe una relacion estadisticamente significativa entre RRHH y la gestion de
RRHH y la sobrecarga laboral, por lo que se rechaza la hipétesis alternativa,

donde se acepta la hipétesis alternativa general.

Como resultado del objetivo general coindicen los siguientes autores
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Rocafuente (2019) y Perez-Benites et al. (2022), quien estudio transporte y
administracion, quien concluyd que la variable sustitucion. Estos resultados
contrastan con Gallardo (2021), quien aceptd la hipétesis nula y rechazé la
hipotesis alternativa en su estudio debido a que el nivel de significancia de sus
variables fue p = 0,475 las correlaciones positivas que tuvo fueron muy altas
entre las que no existe relacion estadistica, los autores de este articulo concluyen
que no se esta haciendo buen manejo de como se gestiona el talento en la
institucion de salud lo que siguiere que pueda mejorar su labor con
capacitaciones y encuestas para saber en qué puntos estan fallando y asi
mejorar.

Refiriéndonos al campo de la teoria, Chiavenato (1999), indica que
entendemos que los recursos con los que se cuenta en el area de gestion de

talento deben de estar alineados con la visién de la organizacion.

Promover el desarrollo profesional implica lograr la eficacia y eficiencia
organizacional ademas del rol que cumple el area encargada del talento
mencionada por Peres (2021) debe buscar proteger a los colaboradores del
cansancio en todos los ambitos , es comprensible que, aunque los incentivos
econdmicos de los que disponen los profesionales sanitarios son 6ptimos, en
ocasiones resultan insuficientes para compensar la sobrecarga experimentada,
gue en muchos casos esta relacionada con las necesidades de los pacientes o

falta de empleados.

El sistema de salud también se desempefia como una organizacién con todo
su engranaje administrativo y asistencial en la busqueda de atender a los cliente
y estos estén satisfechos; por ello segun OPS (2017) el area que gestiona el
talento esta conformada por personas con habilidades para ayudar, motivar y
moldear a los colaboradores. Esto se ve en cada spot que el sistema de salud

ofrece “Personas atendiendo personas”.

El buen manejo del talento con el que se cuenta en las instituciones se refleja
también en que alternativas se da a los empleados para realizar sus labores y
gue se encuentren contentos o0 a gusto con las mismas , muchos también buscan

reconocimiento a sus acciones, estabilidad laboral, equilibrio entre tiempo en el
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trabajo y tiempo con la familia, motivacion para seguir realizando sus actividades
sin que esto cueste esfuerzo extra, seguridad y proteccion al momento de
desempefiarse en sus actividades y sobre todo una remuneracion justa y

equilibrada a sus funciones (Castro et al., 2018).

Solo en el caso de cumplir con estas caracteristicas, se habla de calidad e
vida laboral, por lo tanto se dice que las personas trabajan para vivir mas no vive

para trabajar.

Watson sostiene en su teoria que la naturaleza humana es la que impulsa a
querer desarrollarnos en todo ambito asi como también nos da la capacidad de
alinear nuestra base moral con los oficios o actividades que optamos por elegir
para sustentarnos, la labor de ser enfermero es parte importante del ser llamado
al servicio del cuidado. De manera humana, a pesar de la alta demanda de
servicios, contacto con el usuario independientemente de las condiciones de
desarrollo, gracias al incentivo de cuidarse y cuidar a los demas,

independientemente de su raza, sexo, condicién social, etc (UrraM et al., 2011).

Para el objetivo 1, que pretende identificar la contratacion y la carga de
trabajo, los resultados indican que la tasa de contratacién media es del 53 % y
la carga de trabajo media es del 63 %. Ademas, utilizando la prueba de
correlacién Rho de Spearman, hay una correlaciéon negativa moderada entre los
dos, pero ninguna correlacion basada en el nivel de significacién de p = 0,434,
lo que indica que la decision de dotacion de enfermeria fue inadecuada, lo que
provoco que estuvieran sobrecargados de trabajo.

Rechazando la hipétesis alternativa y aceptando la hip6tesis nula, lo que
significa que no existe una relacion estadisticamente significativa entre ambas y
que obtener nuevo talento humano es muy importante para toda entidad.
Chiavenato (2011).

De esta forma, el objetivo del proceso de reclutamiento es “contratar
candidatos potenciales” cuyas caracteristicas coincidan con los objetivos de la
organizacién. La forma de contratacién puede ser interna o externa dependiendo

de las necesidades de la organizacion (ESAN, 2016).
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Estos datos fueron extrapolados de los datos recopilados por Lépez y Diaz
(2017), los que mencionan que aproximadamente 50 % de los encuestados casi
siempre y siempre fue autbnomo, critico y creativo en la resolucion de conflictos,
y el 75 % de los encuestados que casi siempre calificaron la relacion de sus
habilidades mentales y de trabajo asignadas concluyeron que las cualidades de
resolucién de conflictos del personal fueron positivas y por lo tanto rechazadas

por las enfermeras. Una imagen no es suficiente para hacer el trabajo.

Por tanto, refiriéndose a Pantoja (2020), las enfermeras deben ser personas
con las competencias para encontrar soluciones y saber decidir segun el estado
de los clientes, se implementaron intervenciones de liderazgo para aumentar la
autonomia, las habilidades en estas areas, para asi reducir la carga de trabajo

gue experimentan con frecuencia.

De acuerdo con el segundo objetivo especifico de, se probd que el personal
gusta de las capacitaciones en un 80%, mientras que en el nivel moderado de
carga de trabajo (63%) no hubo relacion significativa entre las dos variables con
un valor de P de 0.085,debido a el efecto del covid en la carga de trabajo por el
horario es que la hipotesis nula se acepta y se rechaza la hipotesis alternativa si
se encuentra que no existe una relacion estadisticamente significativa entre

como son capacitados y su crecimiento laboral y la sobrecarga de trabajo.

Similar a Pantoja (2020), donde se utiliza el indice de Sobrecarga Laboral
por jornada, su estudio observacional y utilizando la Enfermeria Activity Rating
Questionnaire, encontrd que el 16,7% de los profesionales experimentd una alta
sobrecarga de trabajo, especialmente durante la noche y los turnos de noche,
debido a la introduccién de roles mixtos, asistiendo al punto medio y gerencial,
algunos no estan de acuerdo con este autor. Usando la prueba t de Student para
mostrar gue no hay una significancia entre la dimensién del tiempo de trabajo y
la sobrecarga de trabajo. Este proceso es formativo porque es la base de la
empresa, ya que cada uno de ellos incide directamente en el colaborador,

haciéndolo mas competente y comprometido con su trabajo (Changuan, 2020).
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Como mencionan Gonzéalez & Pérez (2021), el tiempo de trabajo equivale a
cuanto tiempo pasas laborando, sin importar que tengas un esquema de horas ,
esto puede causar problemas cardiacos en los trabajadores de la salud debido
al estrés que provocan las largas y frecuentes jornadas laborales. Por lo tanto,
los gerentes titulares deberian considerar cambiar sus horarios de trabajo, ya
que una carga de trabajo de 24 horas no solo conducira a mayores niveles de
sobrecarga de trabajo, sino que también generara una mayor fatiga fisica y

mental, lo que a su vez afecta la salud de los empleados.

Para el tercer objetivo especifico, la evidencia muestra que el 54% del
personal manifestaban una calidad vivencial moderada y el 63% tenian niveles
moderados de sobrecarga laboral donde se utilizé para determinar larelacion el

estudio de Spearman.

En la prueba de correlacién Rho, estas dos variables no se correlacionaron,
ya que su nivel de significancia fue de p=0,214, lo que indica que algunas de las
estrategias implementadas por la gerencia fueron insatisfactorias por que la
calidad vivencial en el trabajo se hizo sin considerar a las pacientes necesidades
de tiempo, energia y asistencia que ocasionaron la sobrecarga del personal, se
aceptd la hipotesis nula y se rechazo la hipétesis alternativa que determinaba

ambas.

No hubo una relacién estadisticamente significativa entre ellos. Por lo tanto,
debe ser implementada continuamente por los profesionales de la salud ya que
a través de esta practica pueden mantenerse informados, ampliar sus
conocimientos y ayudar a innovar para mejorar la salubridad nacional (Ynalvez
& Shrum, 2011).

Por otro lado, Chirino & Vasquez, (2018) consideraron que las condiciones
que se dan en el trabajo a los enfermeros es “algo engorroso porque se debe
tener en cuanto personal es necesario para dar la talla. Existen diferencias
injustificadas. De igual forma, Cassiani, Hoyos y Barreto (2018) refieren que se
debe disponer de recursos humanos adecuados con un gran numero de

profesionales de la salud en activo a los que se pueda dotar de las habilidades,
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competencias y competencias necesarias para fortalecer los sistemas de salud.

Por lo tanto, los gestores deben, considerar analizar cuan bien y rapido estan
funcionando las politicas y medidas que se dan en el lugar de trabajo,
considerando la carga de trabajo y las necesidades de los pacientes, asi como
la distribucion equitativa de las enfermeras especialistas para evitar inequidades
en la atencion.

De acuerdo con el cuarto objetivo especifico. Al analizar los datos,
encontramos que la productividad es del 61% del nivel normal y el nivel promedio
de sobrecarga de trabajo. En el nivel de significacion de 0,025, inferior a 0,05,
existe una correlacion negativa baja que refleja o que desean los gerentes. Se
rechaza la hipotesis cero y acepta la hipétesis alternativa de que existe una

relacion estadisticamente significativa entre las variables.

Del Valle (2021), determiné que el puntaje ponderado de desempefio fue de
60 puntos, lo que indica que el resultado es muy bajo, mientras que el esfuerzo
para lograr el mejor desempefio cuando el objetivo Ofrecido vale 55 puntos. Se
concluyé que la cantidad de clientes en el area no son la razon principal de
sobrecarga, sino la complejidad de su situacion clinica, lo que, en relacién con la
falta de personal, provoca fallas, lo que se refleja en la productividad laboral, asi

como dentro de ellos., se propone objetivo Satisfecho con el trabajo o reducido

La fortaleza de esta estructura metodoldgica radica en su enfoque
cuantitativo, que se enfoca en la implementacion de dos herramientas probadas
y confiables, ademés de permitir la transferencia de la informacién recolectada

al mismo tiempo, cabe sefialar que una de las debilidades.

Por lo tanto, el nivel de cumplimiento debido a la falta de estudios nacionales
relacionados con los temas seleccionados, ha aumentado en la medida en que
el objetivo se ha orientado a determinar el grado de carga de trabajo que las
enfermeras perciben como adecuado a los esfuerzos realizados. Trabajar los
administradores también vieron este estudio como un centro de salud. Un
cimiento confiables que pemitira establecer mejores medidas para planificar las

tareas del personal y reduce la carga de trabajo de las enfermeras, que a
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menudo se ven atascadas en tareas que se les asignan arbitrariamente. Debido
a la inconsistencia de la PE, la individualidad y complejidad del tratamiento del
paciente.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: En este trabajo se establecié la relacion con el objetivo general, se
obtuvo evidencia estadistica de que no hay una relacién adecuada
entre las variables (GRH) y (SL) en el area de emergencia del

HNAL cuando se obtuvo un valor de significancia de 0.147.

Segundo: Sobre el objetivo especifico uno, se determina que no existe una
relacion entre la dimension seleccion de personal y la variable (SL)
en el area de emergencia del HNAL debido al valor significativo
obtenido en 0.434.

Tercero: Con respecto al objetivo especifico dos, no existe una relacion
positiva entra la dimensidn capacitacion y desarrollo del personal y
la variable (SL) en el area de emergencia del HNAL debido al valor

significativo obtenido 0,085.

Cuarto: Con respecto al objetivo especifico tres, no existe una relacion
positiva entra la dimension calidad de vida en el trabajo y la variable
(SL) en el area de emergencia del HNAL debido al valor
significativo obtenido 0,214.

46



Vil. RECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda que los departamentos de Recursos Humanos
y enfermeria realicen encuestas integrales sobre el personal de
enfermeria, seguidas de una autoevaluacién de la

funcionalidad y eficacia de las intervenciones de gestion.

Segundo: Se recomienda los representantes de Recursos Humanos
revisar bien los perfiles en el Curriculo vitae de cada
profesional y también filtrar mejor a los profesionales de
enfermeria en las entrevistas personal, para asi llegar a tener

profesionales de calidad.

Tercero: Se recomienda desarrollar un programa de formacion teérico-
practica, cuyo objetivo sea actualizar el perfil cognitivo de los
enfermeros mediante la resolucion oportuna de situaciones

dificiles durante el funcionamiento del sistema de salud.

Cuarto: Se recomienda a los gestores de talento del departamento de
enfermeria, considerar las condiciones que les brinda a sus
colaboradores para el desarrollo de sus actividades y la
seguridad laboral existente en el area de emergencia.
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ANEXOS

ANEXO 1
: Definicién Definicién : . : . Escalas
Variable . Dimensiones | Indicadores | Categorias de
Operacional Conceptual L
Medicion
Gestion La expresion Un proceso o Seleccion de | Bases para la
de recursos accion personal. seleccién de
Recursos | humanos se realizada por personal.
Humanos refiere a las una o mas
personas que ,
forman parte de persopas para Entrev.lsta de
las coordinar la seleccion
organizaciones y | seleccion,
que desempefian | capacitacion, El proceso de
en ellas actividades Capacitacion | seleccion, 1-6
determinadas laborales de y desarrollo | evaluacion y
funciones para
dinamizar los personas del personal. | control de los
recursos cuyos resultados.
organizacionales. | conocimientos, Ordinal
(Chiavenato habilidades y Ciclo de la
2011) capacidades Calidad de | capacitacion
se mejoran, vida en el
actualizan y trabajo. Educacion
recompensan Competencias | 7-17
continuamente. bésicas
Chiavenato, I.
(2009). Tendencias
de los 18-27
procesos para
el desarrollo
del personal
Higiene
laboral
Condiciones
ambientales
del trabajo
Seguridad
laboral.
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ANEXO 2

. Definicién o o | Escalas
Variabl . Definicion | Dimensione : Categoria de
Operaciona Indicadores S
e | Conceptual s S Medicio
n
Carga | La Crear un
Laboral | "educacion | entorno
hlumgmsta— protector Seguridad
3;2;3:52 y/o Confort 1-16
de valores" restaurador Abrigo
se para el Carga fisica | Suefio
convierte entorno Dolor
entonces fisico, Resistencia
en "una mental, _
practica de espiritual y Ordinal
amor, . o
bondad e sociocultur Autorrealizacio
igualdad en | 8l S€ n o
el contexto | convierte Carga Comunicacion
del cuidado | en: "crear mental Intolerancia 17-27
consciente” | un entorno Relajo
- Watson curativo en Entorno.
asume qUe | 4405 los
la préactica niveles
profesional o
"todos los | (fisico,
dias" mental,
requiere energia
que la ambiental y
enfermera | conciencia)
mejore su | 4.
desarrollo .
fisico y totalidad,
mental. belleza,
Watson J comodidad,
(2979) dignidad y
paz".
Watson J
(1979).
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ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Gestion de recursos humanos y sobrecarga laboral del personal de enfermeria de un hospital de Lima, 2022.

Autor: Garcia Zufiga Becsabel

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE 1: Gestion de Recursos Humanos
Problema Objetivo Hipdtesis General Dimension Indicadores items Escala Nivel
General General es de esy
Existe relacion medicié rango
¢Cudl  es la| Determinar la | estadisticamente n
relacion entre relacion que significativa entre la
gestién de existe entre Gestion de Recursos Seleccion Bases para la 1,2,3,4,5,6
recursos humanos Gestion de Humanos y Sobre de seleccion de
y la sobre carga | recursos Carga Laboral en el Personal personal
laboral en el humanos y Personal de
personal de | sobrecarga Enfermeria de un Entrevista de
enfermeria de un | laboral en el | Hospital Nacional de seleccion De 3
hospital nacional personal de Lima 2022. . nivele
de Lima, 20227 enfermeria de un El Iproc_gso de ?{:‘COtoml s
hospital nacional 23552;2;1 y _
de Lima, 2022. control de los Ordinal ORIS;QO
resultados. (15-
Problemas Objetivos Hipotesis Capacitaci Ciclo de la 7,8,9, 10, 20)
Especificos Especificos Especificos 6ny capacitacion 11,12,13,14,15,16,17 Escala Riesg
desarrollo de
, . . . - o
¢Cual es la Analizar la Existe relacion del Educacion Guttman medio
relacion entre relacion entre significativa entre personal Competencias 1= 5|
seleccién de seleccién de seleccién de personal basicas B
personal en la personal en la en la gestion de Tendencias de 2=NO (10-
gestion de gestion de recursos humanosy la los procesos 15)
recursos humanos recursos sobre carga laboral en para el
y la sobre carga humanos y la el personal de desarrollo del Riesg
laboral en el | sobre carga | enfermeria de un personal o alto
personal de laboral en el hospital nacional de
enfermeria de un | personal de | Lima, 2022. (meno
hospital nacional enfermeria de un ralo)

de Lima, 2022?

¢Cual es la
relacion entre

hospital nacional
de Lima, 2022.
Determinar la
relacion entre

Existe relacién
significativa entre
capacitacion y
desarrollo del
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capacitacion y
desarrollo del
personal de
gestién de

recursos humanos
y la sobre carga
laboral en el
personal de
enfermeria de un
hospital nacional
de Lima, 2022?

¢Cual es la
relacion entre
Calidad de vida en
el trabajo y la
gestion de
recursos humanos
y la sobre carga
laboral en el
personal de
enfermeria de un
hospital nacional
de Lima, 2022?

capacitacion y
desarrollo  del
personal de la

gestién de
recursos

humanos y la
sobre carga
laboral en el
personal de

enfermeria de un
hospital nacional
de Lima, 2022.
Conocer la
relacion entre
Calidad de vida
en el trabajo y la

gestion de
recursos

humanos y la
sobre carga
laboral en el
personal de

enfermeria de un
hospital nacional
de Lima, 2022.

personal de la
gestiobn de recursos
humanos y la sobre
carga laboral en el
personal de
enfermeria de un
hospital nacional de
Lima, 2022.

Existe relacién
significativa  relacion
entre Calidad de vida
en el trabajo y la
gestion de recursos
humanos y la sobre
carga laboral en el
personal de
enfermeria de un
hospital nacional de
Lima, 2022.

Calidad de
vida en el
trabajo.

Higiene laboral

Condiciones
ambientales del
trabajo

Seguridad
laboral.

18, 19, 20, 21, 22, 23,
24, 25, 26, 27, 28

VARIABLE 2: Sobrecarga Laboral

Dimension
es

Indicadores

ftems

Escala
de
medicid
n

Nivel
esy
rango
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¢Cual es la
relacion entre
sobrecarga laboral
y carga fisica del
personal de
enfermeria de un
hospital nacional
de Lima, 2022?

¢Cual es la

relacion entre
sobre carga
laboral y carga
mental del
personal de
enfermeria de un
hospital nacional

de Lima, 2022?,

Establecer la
relacion entre

sobrecarga

laboral y la carga
fisica del
personal de
enfermeria la de
un hospital
nacional de
Lima, 2022.

Establecer la
relacion entre
sobrecarga

laboral y la carga
mental del
personal de
enfermeria la de
un hospital
nacional de
Lima, 2022.

Existe relacion
estadisticamente
entre sobrecarga

laboral y la carga
fisica del personal de
enfermeria la de un
hospital nacional de
Lima, 2022.

Existe relacion
estadisticamente
entre sobrecarga

laboral y la carga
mental del personal de
enfermeria la de un
hospital nacional de
Lima, 2022.

Carga Seguridad 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11,
fisica 12, 13, 14, 15, 16
Confort
Abrigo
Suefno
Dolor
Resistencia
Carga Autorrealizacién 17,18, 19, 20, 21, 22, 22,
Mental 23, 24, 25, 26, 27

Comunicacién
Intolerancia
Relajo

Entorno

Dicotémi
ca

Ordinal

Escala
de
Guttman

1=SI
2=NO

De 3
nivele

Riesg
0 bajo
(15-
20)

Riesg
medio
(a0-
15)

Riesg
o alto

(meno
ral0)
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ANEXO 4

Formato de validacion

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Pertinencia® | Relevancia? Claridad®
Dimension N° items Observacion
112|3|4|5|1|2|3|4|5 2134
1 | ¢Cree usted que el proceso de seleccion en la entidad que usted labora es eficaz? X X
2 | ¢ Los criterios de reclutamiento del personal que emplea la entidad donde usted labora son Utiles? X X
3 ¢Considera usted, que la empresa ejecuta el procedimiento de reclutamiento del personal
establecido en base a ley? X X
Selecciéon de Personal 4 ¢Considera usted, que en base a la informacién de su CV es informacién fundamental en la
seleccion al puesto de trabajo? X X
5 ¢Considera usted, que en el momento de ser entrevistado es de suma importancia sus
conocimientos y fluidez verbal? X X
6 ¢ Considera usted, que la seleccion de personal es fundamental para la contratacion del personal
en el &rea laboral? X X
7 | ¢Considera usted, que los gatos estimado para las capacitaciones de los trabajadores es el ideal? X X
8 ¢ Considera usted, que las capacitaciones de los trabajadores deben de ser priorizadas para que
se encuentren actualizados? X X
9 ¢Los cronogramas y actualizaciones de las capacitaciones mejoran el conocimiento y habilidades
Capacitacion y de los trabajadores? X X
desarrallo Idel 10 ¢ Considera usted, que en su lugar de trabajo se realiza capacitaciones de acuerdo a su area de
personal. trabajo? X X
11 ¢Considera usted, que los trabajadores de su area de trabajo se integran adecuadamente en las
diferentes capacitaciones que le brindan en su trabajo? X X
12 ¢Considera usted, que la capacitacion que recibe en su area de trabajo es clara, dinamica y se
encuentra supervisado por su lider? X X
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13

¢Considera usted, que en su unidad laboral se generan diversas oportunidades para crecer
profesionalmente?

14

¢En su opinién, en su entidad laboral la evaluacion de desempefio de los colaboradores es
constante?

15

¢ Considera usted, que las capacitaciones continuas que le brindan en el trabajo lo favorecen en su
crecimiento profesional?

16

En su institucién ¢los programas continuos hacen que los trabajadores cuenten con una postura
pragmatica?

17

¢,Cuentan con programa de crecimiento laboral en su entidad laboral?

Calidad de vida en el
trabajo.

18

¢Considera que la escala salarial va de acorde con las formaciones profesionales de los
trabajadores?

19

¢En su opinién, usted considera que los colaboradores se les brindan incentivos y bonos laborales
conforme a ley?

20

¢ Considera usted, que en su area laboral se encuentra habilitado para desempefiar sus funciones
como profesional?

21

¢En su opinién existe buen clima laboral?

22

¢En su entidad laboral les brinda todos los beneficios de ley?

23

¢En la entidad laboral cuenta con un seguro por accidente laboral?

24

¢En su entidad laboral les brindan facilidades en la atencion de sus responsabilidades fuera de
trabajo (¢,por ejemplo, facilidades en el cuidado de sus hijos, un horario flexible, facilidades
financieras o servicios de asesoramiento legal?

25

¢En su entorno laboral se promueven igualdad de oportunidades para el crecimiento profesional?

26

¢Considera usted que en su area laboral existe buena comunicacion?

27

¢En sus horas laborales existen tiempos de descansos?

28

¢En su area laboral para su alimentacién cuenta con un comedor?
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO: SOBRECARGA LABORAL

Pertinencia® | Relevancia? Claridad®

Dimension | N° ftems Observacion
1(2|3|4(5|1(2|3|4|5|1|2(3|4]|5

¢En el transcurso de su jornada laboral les permiten

L tener periodos de descansos? X X X
2 ¢Cuando usted esta laborando tiene pausas para

estar de pie y sentarse? X X X
3 ¢En su éarea laboral mantiene una posicion

ergonémica adecuada para su columna? X X X

¢En su éarea laboral mantiene una posicién

ergondémica adecuada brazos y hombros? X X X

¢En su area laboral existes movimientos rigurosos? X X X

¢En su éarea laboral realiza posturas de

inclinamiento o posturas forzadas? X X X
7 ¢ Hay actividades que le generen esfuerzo muscular

constante? X X X
8 ¢ Cuenta con algin héabito inadecuado que le impide

realizar sus funciones adecuadamente el trabajo? X X X

¢ Cuando se encuentra laborando tiene episodios de

Carga Fisica . o : .
9 | suefio que le impide realizar sus funciones en el

trabajo? X X X

10 ¢Después que se termina su turno de trabajo se
siente fatigada y estresada? X X X
11 | ¢En su horario laboral sufre de cefalea? X X X

12 ¢En su area laboral tienen tiempos determinados
para sus horarios de alimentos? X X X

13 ¢Enla atencién que brindan, el peso de los usuarios
es mayor a los 30 kilos? X X X

14 ¢Las jornadas laborales que usted realiza son de
acuerdo a ley? X X X

15 ¢, Sus horarios de trabajo se prolongan por otros
factores? X X X

16 ¢En su centro laboral le exigen realizar horas

extras?

X X X

17 ¢Cuando realiza sus funciones en el trabajo,
requiere de una concentracion muy elevada? X X X

18 ¢En el area laboral existe demasiada presion por
parte de su jefa inmediata? X X X

19 ¢Cuando se encuentra laborando puede relajarse
Carga mental con normalidad? X X X

9 20 ¢ Tiene dificultades para realizar sus labores en el
trabajo? X X X

21 ¢En su opinién cuando realiza su jornada laboral
siente un desgasto mental? X X X

29 ¢Los formatos que generan cada paciente cree
usted gue son excesivos? X X X
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23 ¢En su éarea laboral en el momento de reporte la

informacién brindada es clara y sencilla? X X X
2 ¢Las coordinaciones con sus compafieros de otras

areas son factibles? X X X
25 ¢Opina usted que existe compafierismo en su

ambiente laboral? X X X
26 ¢En el desempefio de sus funciones existe presion

por su jefe del servicio? X X X

¢ Su jefe de servicio mantiene buena comunicacion

21 con los trabajadores?

X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se debe mejorar la redaccién de las preguntas y el orden, asi como también el uso adecuado de los signos de puntacién
para un mejor entendimiento de las preguntas formuladas

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: BERTHA SILVA NARVASTE DNI: 45104543

Especialidad del validador:

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

w

SILVA NARVASTE BERTHA

DOCTORA EN EDUACION
ORCID: https://orcid.org/0000-0002-2926-6027

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 5

Certificado de validez de contenido del instrumento: Gestion de Recursos Humanos

pragmatica?

Pertinencia®’ |[Relevancia? Claridad®  [Observacio
Dimension N° ftems n
12 RBU4I|5(/1R B @Y |50)2FB4YI|5
1 |¢Cree usted que el proceso de seleccién en la entidad que usted labora es eficaz? X X X
2 |¢Los criterios de reclutamiento del personal que emplea la entidad donde usted labora son Gtiles? X X X
3 ¢, Considera usted, que la empresa ejecuta el procedimiento de reclutamiento del personal establecido X X X
len base
Seleccion de Personal aley? - - — - — —
4 ¢, Considera usted, que en base a la informacion de su CV es informacion fundamental en la seleccion X X X
al puesto
de trabajo?
5 ¢, Considera usted, que en el momento de ser entrevistado es de suma importancia sus conocimientos X X X
ly fluidez
\verbal?
6 ¢, Considera usted, que la selecciéon de personal es fundamental para la contrataciéon del personal en X X X
el area
laboral?
7 |¢Considera usted, que los gatos estimado para las capacitaciones de los trabajadores es el ideal?
8 ¢, Considera usted, que las capacitaciones de los trabajadores deben de ser priorizadas para que se
lencuentren
actualizados?
9 ¢, Los cronogramas y actualizaciones de las capacitaciones mejoran el conocimiento y habilidades X X X
de los
trabajadores?
S 10 |¢Considera usted, que en su lugar de trabajo se realiza capacitaciones de acuerdo a su area de X X X
Capacitacion y N,
desarrollo del trabajo_. - - - -
bersonal. 11 ¢_Con5|dera usted, que los trabajadores de su area de trabajo se integran adecuadamente en las X X X
diferentes
capacitaciones que le brindan en su trabajo?
12 ¢, Considera usted, que la capacitacion que recibe en su area de trabajo es clara, dindmica y se X X X
lencuentra
supervisado por su lider?
13 |¢ Considera usted, que en su unidad laboral se generan diversas oportunidades para crecer X X X
profesionalmente?
14 |¢ En su opinion, en su entidad laboral la evaluacion de desempefio de los colaboradores es constante?
15 ¢, Considera usted, que las capacitaciones continuas que le brindan en el trabajo lo favorecen en su
crecimiento
profesional?
16 [En su institucion ¢los programas continuos hacen que los trabajadores cuenten con una postura X X X
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17 |¢, Cuentan con programa de crecimiento laboral en su entidad laboral? X X X
18 |¢ Considera que la escala salarial va de acorde con las formaciones profesionales de los trabajadores? X X X
19 ¢, En su opinién, usted considera que los colaboradores se les brindan incentivos y bonos laborales
conforme a
ley?
20 ¢, Considera usted, que en su éarea laboral se encuentra habilitado para desempefiar sus X X X
funciones como .
profesional?
Calidad de vida en 21 |¢,En su opinién existe buen clima laboral? X X X
eltrabajo. 22 |¢En su entidad laboral les brinda todos los beneficios de ley? X X X
23 |¢En la entidad laboral cuenta con un seguro por accidente laboral? X X X
¢, En su entidad laboral les brindan facilidades en la atencién de sus responsabilidades fuera de
24 {trabajo (¢.por ejemplo, facilidades en el cuidado de sus hijos, un horario flexible, facilidades X X X
financieras o servicios de
asesoramiento legal?
25 |¢ En su entorno laboral se promueven igualdad de oportunidades para el crecimiento profesional? X X X
26 |, Considera usted que en su area laboral existe buena comunicaciéon? X X X
27 |¢En sus horas laborales existen tiempos de descansos? X X X
28 |¢En su area laboral para su alimentacién cuenta con un comedor? X X X
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I. Certificado de validez de contenido del instrumento: Sobrecarga Laboral

Pertinencia’ Relevancia?® Claridad® Observaciones
Dimension N Items 1 e BB |5|1|2|3|als5p R B Uk |5
¢, En el transcurso de su jornada laboral les permiten tener periodos de
1 X X X
descansos?
2 |¢,Cuando usted estéa laborando tiene pausas para estar de pie y sentarse? X X X
3 ¢ En su area laboral mantiene una posicion ergonémica adecuada para su X X X
columna?
¢ En su area laboral mantiene una posicion ergonémica adecuada brazos y
4 X X X
hombros?
5 |¢En su area laboral existes movimientos rigurosos? X X X
¢, En su area laboral realiza posturas de inclinamiento o posturas forzadas? X X X
7 |¢Hay actividades que le generen esfuerzo muscular constante? X X X
Carga 8 ¢, Cuenta con algun hablt_o inadecuado que le impide realizar sus funciones X X X
o ladecuadamente el trabajo?
Fisica - - — ~ —
9 ¢, Cuando se encuentra laborando tiene episodios de suefio que le impide X X X
realizar
sus funciones en el trabajo?
10 |;,Después que se termina su turno de trabajo se siente fatigada y X X X
estresada?
11 |¢En su horario laboral sufre de cefalea? X X X
¢, En su area laboral tienen tiempos determinados para sus horarios de
12 |7 X X X
alimentos?
13 |, En la atencién que brindan, el peso de los usuarios es mayor a los 30 X X X
kilos?
14 | Las jornadas laborales que usted realiza son de acuerdo a ley? X X X
15 |, Sus horarios de trabajo se prolongan por otros factores? X X X
16 |¢En su centro laboral le exigen realizar horas extras? X X X
17 ¢, Cuando realiza sus funciones en el trabajo, requiere de una concentracion X X X
muy
elevada?
18 |, En el area laboral existe demasiada presién por parte de su jefa X X X
inmediata?
19 |¢ Cuando se encuentra laborando puede relajarse con normalidad? X X X
20 |¢ Tiene dificultades para realizar sus labores en el trabajo? X X
Carga - : - -
mer?tal 21 |¢En su opinion cuando realiza su jornada laboral siente un desgasto X X X
mental?
22 |¢Los formatos que generan cada paciente cree usted que son excesivos? X X X
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23

¢, En su area laboral en el momento de reporte la informacién brindada es
claray
sencilla?

24

¢, Las coordinaciones con sus comparfieros de otras areas son factibles?

25

¢, Opina usted que existe compafierismo en su ambiente laboral?

26

¢ En el desempefio de sus funciones existe presion por su jefe del servicio?

27

¢, Su jefe de servicio mantiene buena comunicacion con los trabajadores?

65

X[ X|X]| X

X[ X|X]| X

X | X | X | X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se debe mejorar la redaccion de las preguntas y el orden, asi como también el uso adecuado de los signos de
puntacién para un mejor entendimiento de las preguntas formuladas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable
después de corregir [ ] No aplicable| ]
Apellidos y nombres del juez validador: DR. WONG SILVA , JEAN PIERRE DNI:

70304870 Especialidad del validador: DOCTOR EN EDUCACION

Pertinencia; El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente
odimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,
esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Formacidén académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 UNIVERSIDAD DE CELAYA DOCTOR EN ADMINISTRACION 2018 -2021
02 UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES DOCTOR EN EDUACION 2015 - 2018
MAGIS‘[ER EN EDUACIQN CON
03 UNIVERSIDAD SAN MARTIN DE PORRES MENCION EN INFORMATICA Y 2013 - 2015
TECNOLOGIA EDUCATIVA

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

— . .
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteadosson Dr.Wo ng\Sl |\‘/a, Jean Pierre
suficientes para medir la dimension DOCTOR EN EDUACION

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-7247-178X
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ANEXO 6

Certificado de validez de contenido del instrumento: Gestion de Recursos Humanos

Pertinencia’ [Relevancia?® Claridad®  |Observacio
Dimension N° items n
12RBB4|5/1)2BKY|50)2BKYI|5
1 |¢Cree usted que el proceso de seleccion en la entidad que usted labora es eficaz? X X X
2 |¢ Los criterios de reclutamiento del personal que emplea la entidad donde usted labora son Utiles? X X X
3 ¢, Considera usted, que la empresa ejecuta el procedimiento de reclutamiento del personal establecido X X X
en base
Seleccion de Personal a ley? . . _ . _ _
4 ¢ Considera usted, que en base a la informacion de su CV es informacién fundamental en la seleccién X X X
al puesto
de trabajo?
5 ¢, Considera usted, que en el momento de ser entrevistado es de suma importancia sus conocimientos X X X
y fluidez
\verbal?
6 ¢, Considera usted, que la seleccién de personal es fundamental para la contratacién del personal en X X X
el area
laboral?
7 |¢Considera usted, que los gatos estimado para las capacitaciones de los trabajadores es el ideal? X
8 ¢, Considera usted, que las capacitaciones de los trabajadores deben de ser priorizadas para que se
encuentren
actualizados?
9 ¢, Los cronogramas y actualizaciones de las capacitaciones mejoran el conocimiento y habilidades X X X
de los
trabajadores?
o 10 |¢, Considera usted, que en su lugar de trabajo se realiza capacitaciones de acuerdo a su area de X X X
Capacitacion y o
desarrollo del t.rabajo‘. - y - -
bersonal. 11 (,_Con3|dera usted, que los trabajadores de su area de trabajo se integran adecuadamente en las X X X
diferentes
capacitaciones que le brindan en su trabajo?
12 ¢, Considera usted, que la capacitacion que recibe en su area de trabajo es clara, dinamica y se X X X
encuentra
supervisado por su lider?
13 |, Considera usted, que en su unidad laboral se generan diversas oportunidades para crecer X X X
profesionalmente?
14 |¢ En su opinion, en su entidad laboral la evaluacién de desempefio de los colaboradores es constante?
15 ¢, Considera usted, que las capacitaciones continuas que le brindan en el trabajo lo favorecen en su
crecimiento
profesional?
16 [En su institucion ¢ los programas continuos hacen que los trabajadores cuenten con una postura X X X
pragmatica?
17 | Cuentan con programa de crecimiento laboral en su entidad laboral? X X X
18 |, Considera que la escala salarial va de acorde con las formaciones profesionales de los trabajadores? X X X
19 ¢, En su opinion, usted considera que los colaboradores se les brindan incentivos y bonos laborales
conforme a
ley?
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Calidad de vida en
eltrabajo.

¢ Considera usted, que en su &rea laboral se encuentra habilitado para desempefiar sus

20 . X X X
funciones como -
profesional?

21 |¢ En su opinién existe buen clima laboral? X X X

22 |¢ En su entidad laboral les brinda todos los beneficios de ley? X X X

23 |¢En la entidad laboral cuenta con un seguro por accidente laboral? X X X
¢, En su entidad laboral les brindan facilidades en la atencién de sus responsabilidades fuera de

24 ftrabajo (¢ por ejemplo, facilidades en el cuidado de sus hijos, un horario flexible, facilidades X X X
financieras o servicios de
asesoramiento legal?

25 |¢ En su entorno laboral se promueven igualdad de oportunidades para el crecimiento profesional? X X X

26 |¢ Considera usted que en su area laboral existe buena comunicacion? X X X

27 |¢En sus horas laborales existen tiempos de descansos? X X X

28 |¢ En su area laboral para su alimentacién cuenta con un comedor? X X X
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I.  Certificado de validez de contenido del instrumento: Sobrecarga Laboral

Pertinencia® Relevancia? Claridad?® Observaciones
Dimension  N° items
1 2 B 4 |51 2 3 4 51 2 B 4 5
. En el transcurso de su jornada laboral les permiten tener periodos de
1 X X X
descansos?
2 |¢,Cuando usted estéa laborando tiene pausas para estar de pie y sentarse? X X X
3 ¢, En su area laboral mantiene una posiciéon ergonémica adecuada para su X X X
columna?
¢, En su area laboral mantiene una posicién ergonémica adecuada brazos y
4 X X X
hombros?
5 |¢,En su area laboral existes movimientos rigurosos? X X X
6 |¢,En su area laboral realiza posturas de inclinamiento o posturas forzadas? X X X
7 | Hay actividades que le generen esfuerzo muscular constante? X X X
¢, Cuenta con algin habito inadecuado que le impide realizar sus funciones
C,a rga 8 adecuadamente el trabajo? X X X
Fisica y - — — —
9 ¢, Cuando se encuentra laborando tiene episodios de suefio que le impide X X X
realizar
sus funciones en el trabajo?
10 |¢,Después que se termina su turno de trabajo se siente fatigada y X X X
estresada?
11 |¢En su horario laboral sufre de cefalea? X X X
¢ En su area laboral tienen tiempos determinados para sus horarios de
12 % X X X
alimentos?
13 |¢ En la atencién que brindan, el peso de los usuarios es mayor a los 30 X X X
kilos?
14 |; Las jornadas laborales que usted realiza son de acuerdo a ley? X X X
15 |, Sus horarios de trabajo se prolongan por otros factores? X X X
16 |¢En su centro laboral le exigen realizar horas extras? X X X
17 ¢, Cuando realiza sus funciones en el trabajo, requiere de una concentracion X X X
muy
elevada?
18 |, En el area laboral existe demasiada presién por parte de su jefa X X X
inmediata?
19 |, Cuando se encuentra laborando puede relajarse con normalidad? X X X
20 |¢ Tiene dificultades para realizar sus labores en el trabajo?
Carga - - - -
mer?tal 21 |¢En su opinion cuando realiza su jornada laboral siente un desgasto X X X
mental?
22 |¢Los formatos que generan cada paciente cree usted que son excesivos? X X X
23 ¢, En su area laboral en el momento de reporte la informacion brindada es X X X
claray
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sencilla?

24

¢ Las coordinaciones con sus compafieros de otras areas son factibles?

25

¢, Opina usted que existe compafierismo en su ambiente laboral?

26

¢ En el desempefio de sus funciones existe presion por su jefe del servicio?

27

¢, Su jefe de servicio mantiene buena comunicacion con los trabajadores?
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X | X[ X]| X

X | X | X| X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se debe mejorar la redaccion de las preguntas y el orden, asi como también el uso adecuado de los signos de puntacion
para un mejor entendimiento de las preguntas formuladas

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]Apellidos y nombres del juez validador: CUSTODIO
VILLAR, PEDRO JUAN DNI: 42342623 ]
Especialidad del validador: MAGISTER EN GESTION DE SALUD

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente odimensién especifica del constructo 3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna
el enunciado del item, esconciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, Se dice suficiencia cuando los items planteadosson suficientes para medir la dimensién

Formacién académica del validador: (asociado a su calidad de experto en la variable y probleméatica de investigacion)

Institucién Especialidad Periodo formativo
01 |UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT WIENER MAESTRIA EN GESTION DE 2018 -2020
SALUD
02 UNIVERSIDAD PERUANA CAYETANO ESPECIALIDAD EN 2012 - 2014
HEREDIA. ENFERMERIA EN
EMERGENCIAS Y DESASTRES

HOSPITALNAGIORAL ARZGEISPO LOAT LA

LIC. ESP. PEDRO-MIANTLUET
EMERGENCIAS Y.AESASTR
Fee RERan SE D
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ANEXO 7

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion relacionada con el trabajo

de investigacion de Gestion de Recursos Humanos en circuitos I6gicos de personal de

enfermeria de un hospital de Lima, porlo tanto, elija la alternativa que cree que sea

correcta marcando una “X”, gracias por su colaboracion.: Nunca(1); Casi Nunca (2), casi

siempre (3); siempre (4), Totalmente siempre (5)

NUNCA CASI NUNCA ALGUNAS VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
1 2 3 4 5
Ne Iltems Escala de Valoracién
VARIABLE 1: GESTION DE RECURSOS
HUMANOS
DIMENSION 1: SELECCION DEL PERSONAL 1] 2| 3| 4] 5
1 ¢,Cree usted que el proceso de seleccién en la entidad que usted labora es
eficaz?
5 ¢ Los criterios de reclutamiento del personal que emplea la entidad donde
usted labora son utiles?
¢ Considera usted, que la empresa ejecuta el procedimiento de
3 | reclutamiento del personal establecido en base a ley?
¢, Considera usted, que en base a la informacion de su CV es informacién
4 | fundamental en la seleccion al puesto de trabajo?
¢ Considera usted, que en el momento de ser entrevistado es de suma
5 |importancia sus conocimientos Y fluidez verbal?
¢, Considera usted, que la seleccion de personal es fundamental para la
6 | contratacion del personal en el &rea laboral?
DIMENSION 2: CAPACITACION Y DESARROLLO 1123415
DEL PERSONAL
¢ Considera usted, que los gatos estimado para las capacitaciones
7 |delos trabajadores es el ideal?
8 ¢ Considera usted, que las capacitaciones de los trabajadores deben de
ser priorizadas para que se encuentren actualizados?
9 ¢ Los cronogramas y actualizaciones de las capacitaciones mejoran el
conocimiento y habilidades de los trabajadores?
¢Considera usted, que en su lugar de trabajo se realiza
10 |capacitaciones de acuerdo a su area de trabajo?
¢ Considera usted, que los trabajadores de su area de trabajo se integran
11 |adecuadamente en las diferentes capacitaciones que le brindan en su

trabajo?
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¢ Considera usted, que la capacitacion que recibe en su area de trabajo

12 N ! ;
es clara, dinamica y se encuentra supervisado por su lider?
¢, Considera usted, que en su unidad laboral se generan diversas
13 | oportunidades para crecer profesionalmente?
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14 | ¢En su opinién, en su entidad laboral la evaluaciéon de desempefio de los
colaboradores es constante?

15 | ¢Considera usted, que las capacitaciones continuas que le brindan
en el trabajo lo favorecen en su crecimiento profesional?

16 | ¢En su institucidn los programas continuos hacen que los trabajadores
cuenten con una postura pragmatica?

17 | ¢Cuentan con programa de crecimiento laboral en su entidad laboral?

DIMENSION 3 : CALIDAD DE VIDA EN EL
TRABAJO

18 | ¢Considera que la escala salarial va de acorde con las formaciones
profesionales de los trabajadores?

19 | ¢En su opinién, usted considera que los colaboradores se les brindan
incentivos y bonos laborales conforme a ley?

20 | ¢Considera usted, que en su &rea laboral se encuentra habilitado para
desempefiar sus funciones como profesional?

21 | ¢En su opinion existe buen clima laboral?

22 | ¢En su entidad laboral les brinda todos los beneficios de ley?

23 | ¢En la entidad laboral cuenta con un seguro por accidente
laboral?

24 | ¢(En su entidad laboral les brindan facilidades en la atencién de sug
responsabilidades fuera de trabajo (¢, por ejemplo, facilidades en el cuidadg
de sus hijos, un horario flexible, facilidades financieras o servicios deg
asesoramiento legal?

25 | ¢En su entorno laboral se promueven igualdad de oportunidades para el
crecimiento profesional?

26 | ¢Considera usted que en su area laboral existe buena comunicacion?

27 | ¢En sus horas laborales existen tiempos de descansos?

28 | ¢En su area laboral para su alimentacién cuenta con un comedor?
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ANEXO 8
CUESTIONARIO SOBRE SOBRECARGA LABORAL

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion relacionada con el trabajo
de investigacionde Sobrecarga Laboral en circuitos I6gicos de personal de enfermeria de
un hospital de Lima, por lo tanto, elija la alternativa que cree que sea correcta marcando
una “X”, gracias por su colaboracion.: Nunca (1); Casi Nunca (2), casi siempre (3); siempre
(4), Totalmente siempre (5)

Casi A Casi .
Nunca . Siempre
Ne DIMENSIONES / items nunca | veces | siempre
1 2 3 4 >
DIMENSION 1: CARGA FiSICA
¢En el transcurso de su jornada laboral
1 |les permiten tener periodos de

descansos?

¢, Cuando usted esta laborando tiene

2 | pausas para estar de pie y sentarse?

3 ¢.En su area laboral mantiene una
posicion ergondémica adecuada para su
columna?

4 ¢.En su area laboral mantiene una
posicion ergonémica adecuada brazos
y hombros?

5 ¢En su area laboral existes movimientos
rigurosos?

6 ¢En su area laboral realiza posturas
de inclinamiento o posturas forzadas?

7 ¢, Hay actividades que le generen
esfuerzo muscular constante?

8 ¢,Cuenta con algun habito inadecuado
gue le impide realizar sus funciones
adecuadamente el trabajo

9 ¢, Cuando se encuentra laborando tiene

episodios de suefio que le impide
realizar sus funciones en el trabajo?
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¢ Después que se termina su turno de

10 | trabajo se siente fatigada y estresada?
11 ¢ En su horario laboral sufre de cefalea?
12 ¢En su area laboral tienen tiempos
determinados para sus horarios de
alimentos?
¢En la atencion que brindan, el peso de

13 | los usuarios es mayor a los 30 kilos?

14 ¢Las jornadas laborales que usted
realiza son de acuerdo a ley?

15 ¢, Sus horarios de trabajo se prolongan
por otros factores?

16 ¢En su centro laboral le exigen realizar
horas extras?

DIMENSION 2: CARGA MENTAL
¢Cuando realiza sus funciones en el

17 | trabajo, requiere de una concentracion
muy elevada?

18 ¢En el area laboral existe demasiada
presion por parte de su jefa inmediata?

19 ¢ Cuando se encuentra laborando
puede relajarse con normalidad?

20 ¢ Tiene dificultades para realizar sus
labores en el trabajo?

21 ¢En su opinién cuando realiza su
jornada laboral siente un desgasto
mental?
¢cLos formatos que generan cada

22 | paciente cree usted que son excesivos?
¢En su area laboral en el momento de

23 | reporte la informacion brindada es clara
y sencilla?

o ¢ Las coordinaciones con sus

compafieros de otras areas son
factibles?

76




¢, Opina usted que existe compafierismo

25 | en su ambiente laboral?

26 | ¢En el desempefio de sus funciones
existe presion por su jefe del servicio?

27 | ¢Su jefe de servicio mantiene buena

comunicacion con los trabajadores?
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ANEXO 9

Base de datos de la Gestidn de recursos humanos para la prueba de fiabilidad
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Base de datos de la variable Sobre carga laboral para la prueba piloto

SOBRE CARGA LABORAL

Carga Mental

Carga Fisica

3

3

3
4
2
3
3
3
3
4
3
3

3

2

2

3

3

2

3

3

3

3

3

2

3

3

4

4

4

3
3
4
3
4
3

3

3

3

3

3

3

3

3

3

2

2

3

3

3

3

2

3

3

3

314

313

2

2

21414

312|4

2

2

414|443 [4(3(3]|3

413(3(3(4(4|4(4|4)|4
313(3(41312(|3]|2]3
314(2(41212]|3|3]|2
2133214133 ]|2]2
314(2(313|13|3|3]3
312(2(41413|12]3]|2
314|14(4(3|3[3|3/3

2(3(3(2(4|2|4,4|4)|4

3(3(4(4|13|414)12]3

21213342

312(4(3|12(3|2]2)|4

31/3(3(3|14|13|3|3]|3

21312313413 ]|2]2

214|13(3(4|4(3|2|4]4

313(2(4|2|4|4)14)|4

313|4(3(4|4]|2

213(3(412|12|3|4]3

214 (3(213(12]|2]4]3

31/3(3(413|13|3|3]|3

312(3(3|1413|2]2]3

433|443

413(3(4(4[3(|2|4]|4

21214143

41414333333

414 (13|32 |3[3|4]|2

313(3(413|13|3]|3]3

31213343

413 (3|4|4(3|2|414

413(3(4(4(4|3|4/|2

3(3|4(4(4|12(3|4|4]4

1

2

3

4

5

6

7

8

9

1
0

—

1
2

1
3

1
4

1
5

1
6

1
7

1
8

1
9

2
0
2
1

2
3

N <

2
5

2
6

2
7

2
9

3
0
3
1
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ANEXO 9

Resultados de fiabilidad

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR ALFA DE CRONBACH PARA GESTION DE RECURSOS

HUMANO
Alfa de N de
Cronbach elementos
0,876 28

Como el valor del alfa de CRONBACH es superior a 0.6 entonces se puede decir que el instrumento es
confiable

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO POR ALFA DE CRONBACH PARA SOBRECARGA LABORAL

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,690 27

Como el valor del alfa de CRONBACH es superior a 0.6 entonces se puede decir que el instrumento es
confiable

82



ANEXO 10
Base de datos de la gestion de recursos humanos para la prueba de fiabilidad

GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Calidad de vida en el trabajo

p
27

P
26

p
25

P
24

p
23

P
22

p
21

P
20

p
19

P
18

Capacitacion y desarrollo del personal

p
17

P
16

p
15

P
14

p
13

P
12

p
11

3
3
3
3
4
4
4
4
3
4
3
4
4
3
4
3
3
3
5
3
4
3
4
4
4
3

3
4
4
4
4
2
4
1
4
3
4

3
4
5
4
4
3
4
4
3
4
3
4
4
3
3
2
4
3
5
4
4
4
2
4
4
4

4
4
3
3
4
4
4
4
3
4
3

Seleccion de
Personal

414144344

1/3[]2|3[3|4]2
212]1]1]2]5]1
3[3|3[3|]4[3]38
3(3|4[4|14]14]38
414144344
4141413 |3[3]|4
4144414143

3133|4432

3/3[3[4|3[4]2

3/3]3[3|3[3]|4

3344141414

3143412413

10 |4(3|3|3|3|3]|3

11

12 | 3|3 |3|4]4|4]3

13 13(3|3|4|4|4]4

14 |3|3|4(|3|3|3]|4

15 |3(3|3|4|2|4]4

16 |3|/4(3|3|4|3]|4

17 |3|4|4|3|3|3]|3

18 |4|3|4|3|3|3]|4

19 13(/3|3|4|3|4]1

20 |3|3|3|3|4|4]4

21

22 |3|3|4|3|2|4]|3

23 |3|3|2|4|3|4]|2

24 13|212|4|3|3]4

25|3(3|3|4|4a|4]|4

26 |a|4a|4a|3|2]|3|4

27

28 13(3|4|4a|3|3]|2

29 14|13|3|3|3|4]4

30|3|4|3|4|3|3]|4

31

32|4|3|3|3|4|4]|4

3B |3|4|4|ala|a]|a

3413 |4l4al|a|a|4]4

3514444434

36 |3|4]4|4a]|4a|4]3

3744|333 |3]|3
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ANEXO 11

BASE DE DATOS DE LA SOBRECARGA LABORAL PARA LA PRUEBA DE FIABILIDAD

Sobrecarga Laboral

Carga Mental

4

4

4

3

3

3

3

3

3

3

4

3

3

3
3

3

3

2

3

3
3

3

2

3

3

3

3

2

4| 4| 3

4| 4

2

2

3| 4

314[3

314[3

2

2

2

2

3131443

31 3[4]4

31344

Carga Fisica

31 5/4]3/3|3[4[3/4]13]4]|3

2

3| 4

2

3/ 3/414] 4

2

3/ 3/3]4

3/ 3/3/3[3]|3

3| 3

4,31 414]3|3|3]4]|3

3/ 3|3

2

2

2

3/3/3]3[4]3

3

31 3[3]3|4

2
2

4131 414]3

2

2
3

3

3

3

4

415

4| 4| 4| 4|34 4|3|4]a
3| 4|3|4|4a|a|alalals

4| 4| 4| 4|3 4| 3|4]4

3141334/ 3[/3]3]3]|3

41 3] 3

31 4/3/3[3/3/3[3/3]3

314(13]3[3/3[3]3]4]|3
31 4/3/3[3/3/3[3|]3]3

3141333/ 3[3]4]4]|3

41 41 4
41 4

41 4

3| 43| 4|3|4| 4|4

4| 4| 3
4| 4

4| 4| 3

2
3
2
2

2

2

2

2
2

2

3
3

3

3

2
2

3

3

3
3

3
3

3

31 3[4]3|]3]3

3

31 3[/4]4/3|]3[3]3|3|]4[3]3

4

3

3

3
2

2
2

2

2
2

2

2

2

3

3| 4| 4

3

3
3

3

2

2

3

3|3

3| 4|4|3|4|3|3|4|a4

3/3[3[4]4

4| 3| 4

3|3

3/3[3[4]|4

3/3|4|4]4]|3|3|3|4[3]3

3/3[3[4]|4

313/ 3[4]4(3|]3[3]4/3|3[3]3|3|]414]3

3134

3/3[3[4]4

2

3/3[14]4

31 3|3]3
3/ 3|3

3/3|/3]|3
3| 4| 4] 4

4| 4| 4] 4

2

41 41 4

4| 4| 4

413 3] 4

3
3

3

3

3

3

3
3

3

3

3

2

2

3
2

414|133
334
2124

213|443 3[3]4/4]3

4044

2121413414413/ 3|]3[3]3|]5]3

334

3|13/4(3|4[414]4|/4]3[3]3|3|]3[3]3]|3

22|44 4]3|3|4|4]3

1
2
3
4
5
6
7
8

9
10/2(3]4

11121243

12224

1312243

14234

15|2(3]4

16 13|34 3

17|2(3]4| 4| 3| 3| 4] 4

1812(3|4|4[3|3]|4]3

19|2(3]4

201 213|3]3]4[3[3]|3
21121333

221213|3

23121333

241213|3

2512133 4| 34| 4| 4

26 1213[3

271213|3] 4

282|344l 4|4 4] 4

29|12|3|4] 4| 4] 4] 4

30|2|2|3|4| 4| 4| 4| a|3|4|4a|3|4|3|4|3|4|4|4|3|[3]4]3

31|2|3|4

3212|2144 4| 4] 4

33|2(3|4| 4] 4] 3] 3

341213 |4| 4] 4|3]|3

35|2(3(3| 4| 4] 4] 3

3612123

3712134
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ANEXO 12

Aplicacion de la autorizacion del instrumento




ANEXO 13

Autorizacion de la aplicacion del instrumento
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