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RESUMEN 

La presente tesis de maestría tuvo como objetivo principal determinar la relación 

entre gestión de recursos humanos y la sobrecarga laboral en el personal 

asistencial de salud de emergencia de un hospital nacional de Lima 2023. El tipo 

de investigación fue básica, bajo un enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental, de tipo correlacional y corte transversal. La muestra fue de 77 

trabajadores de la salud, a quienes se le encuestó utilizando dos cuestionarios para 

lograr medir la relación entre las variables ya mencionadas. Luego se procedió a 

realizar los análisis estadísticos correspondientes, los resultados mostraron un 

coeficiente de correlación de Spearman de -0.037, demostrando una correlación 

negativa muy baja, así mismo, el nivel de significancia es de 0.752, por lo cual se 

acepta la hipótesis nula, concluyendo que no existe relación estadísticamente 

significativa entre la gestión de recursos humanos y sobrecarga laboral en el 

personal asistencial de salud de emergencia. Asimismo, se obtuvo que los 

encuestados percibieron un nivel medio de 89.6% de gestión de recursos humanos 

y en un nivel medio de 64.9% de sobrecarga laboral en su área de trabajo. 

Palabras clave: Gestión, recursos humanos, sobrecarga laboral 



ABSTRACT 

The main objective of this master's thesis was to determine the relationship between 

human resource management and work overload in emergency health care 

personnel of a national hospital in Lima 2023. The type of research was basic, under 

a quantitative approach, non-experimental design, correlational and cross-sectional. 

The sample consisted of 77 health workers, who were surveyed using two 

questionnaires to measure the relationship between the aforementioned variables. 

Then the corresponding statistical analyzes were carried out, the results showed 

that the Pearson correlation coefficient is -0.037, demonstrating a very low negative 

correlation, likewise, the level of significance is 0.752, for which the null hypothesis 

is accepted, concluding that there is no statistically significant relationship between 

human resource management and work overload in emergency health care 

personnel. We also obtained that the respondents perceived an average level of 

89.6% of human resources management and an average level of 64.9% of work 

overload in their area of work. 

Keywords: Management, human resources, work overload 
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I. INTRODUCCIÓN

Desde la creación de las organizaciones en el mundo, ya sean públicas o privadas, 

se han planteado diversos problemas en la gestión de personal, que han repercutido 

en el rendimiento del personal sanitario (1). Por lo cual la gestión de personal de 

salud son procesos alineados con las etapas del ciclo de vida laboral del trabajador 

de salud y basados en subsistemas (2). Así mismo la gestión de personal puede 

verse como un proceso de gestión que lleva a las personas al espacio de trabajo 

en función de sus habilidades, talentos y actitud para lograr sus metas (3). 

La OPS estima que hay aproximadamente 28 millones de enfermeros profesionales 

en todo el mundo, lo cual es una parte de los empleados de la salud. También se 

destacó que todavía hay una escasez de 5,9 millones de profesionales de salud en 

todo el mundo, principalmente en África, el sudeste asiático y algunos países (4).  La 

sobrecarga de trabajo, el aumento de las demandas de actividades, escasez de 

personal asistencial en las emergencias, significa que no puede cumplir plenamente 

con su función, atención al paciente y supervisión (5). 

En un estudio mencionan haber vivido una larga vida con el personal de enfermería 

trabajando en turnos de 12 horas, alternando entre el día y la noche. Sin embargo, 

existen otros aspectos que también afectan a los trabajadores y su tensión mental, 

con implicaciones relacionadas con la calidad del sueño, el estrés y discapacidad 

muscular. La fatiga excesiva, el estrés mental, asumir más responsabilidades y la 

fatiga  prolongada se manifiestan en muchos síntomas y condiciones médicas (6). 

Así mismo en Perú en un estudio realizado refieren que el personal de salud es una 

parte esencial en la elaboración de servicios de salud. Ayudan no solo a la 

organización de sistemas y servicios de salud adecuados, sino también a la 

implementación efectiva de políticas de salud. Sin embargo, aún persisten los 

contratiempos en acceso y capacidad de resolución de problemas en la atención. 

Esto se debe por falta de personal calificado (7). 
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En base a lo anterior los recursos humanos en salud siguen siendo un elemento 

excepcional de importancia para garantizar una atención de calidad. 

Desafortunadamente, es este un aspecto que a menudo rara vez se discute. Salario 

inadecuado, condiciones de trabajo inadecuado, escasez en el acceso a la 

información, la corrupción y la falta de viabilidad, son factores que afectan la 

motivación de muchos trabajadores de salud (8). 

En la institución donde se realizó el estudio se ha podido observar que el personal 

de un área crítica de una institución de Lima tiene que afrontar muchas 

responsabilidades, asumir dos áreas de trabajo, por la falta de personal, lo cual esto 

le genera un desgaste físico, desgaste mental en lo cual podría repercutir con el 

tiempo en su salud, manifestándose con enfermedades debido a la sobrecarga 

laboral. 

Según el puesto de trabajo, la gestión de personal se desarrolla a través de la 

selección, formación  y desarrollo del personal sanitario. Actualmente existe una 

sección de personal, pero se desconoce el grado de gestión de los empleados, por 

lo que es imprescindible evaluar la gestión de personal y expansión laboral.  

Debido a esto, es esencial que el personal sanitario de urgencias de la institución 

proporciones una atención  excelente a los pacientes y, al mismo tiempo, mantenga 

unas condiciones de trabajo optimas.  

Partiendo de la problemática descrita, se formula como problema general: 

1. ¿Cuál es la relación de la gestión de recursos humanos y la sobrecarga

laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un hospital

nacional de Lima 2023?

A su vez, se tiene como problema específicos: 

2. ¿Cuál es la relación entre la selección del personal asistencial y la

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un

hospital nacional de Lima 2023?

3. ¿Cuál es la relación entre la capacitación del personal asistencial y la

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un

hospital nacional de Lima 2023?
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4. ¿Cuál es la relación entre el desarrollo del personal asistencial y la 

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un 

hospital nacional de Lima 2023? 

 
Referente a la justificación teórica en el trabajo de estudio es importante porque nos 

permitirá conocer si       existe una asociación entre la gestión de personal y aumento 

de trabajo del personal asistencial de salud de un área crítica.      Así mismo estamos 

de acuerdo con el postulado de la teoría de la dimensión gestión del recurso 

humana representada por Chiavenato quien señalo que la gestión de personal no 

existiría sin una organización y que quienes participen y contribuyan a ella podrán 

alcanzar objetivos comunes que no pueden lograse solos  a través de un sistema de 

acción, deliberada coordinación con las personas que cooperan entre sí a través de 

las limitaciones (9). 

En la dimensión carga de trabajo la teoría de Watson nos dice que el cuidado 

adecuado mejora la salud y crecimiento personal y familiar. Por lo cual conlleva a 

la satisfacción y a la tranquilidad del individuo consigo mismo en su entorno. La 

humanidad difunde la imaginación para aumentar la capacidad del individuo para 

pensar y desarrollarse. Incluye valores, voluntad, conocimiento y compromiso (10). 

Además, se justifica metodológicamente porque el estudio es básico, de diseño 

correlacional no experimental. Porque será en una determinada población de 

muestra, recopiladas en un periodo de tiempo. Aquí se utilizó la recolección de 

datos para analizarlo estadísticamente y comprobar las teorías utilizadas en el 

estudio al ser ejecutadas (11). 

Se aplicaron dos cuestionarios que fueron validados por expertos, con la finalidad 

de determinar si existe correlación entre la gestión de personal y la sobrecarga 

laboral en el personal de emergencia de salud de un hospital nacional de Lima.  Esto 

permitirá conocer las mediciones y datos precedentes de cada variable. 

Asimismo, la justificación práctica es fundamental porque nos permitirá determinar 

si existe una correlación entre la gestión de recursos humanos y la sobrecarga 

laboral del personal de atención de emergencias de salud en un hospital nacional 

de Lima. 
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Sobre esta base, podremos determinar si una inadecuada gestión de personal 

afectará el desempeño del personal de emergencias de salud. Por último, 

determinar las dimensiones de ambas variables revelaría oportunidades de mejora 

de la gestión de personal. 

 
Por todo ello es que se formula el objetivo de la investigación: 

1. Determinar la relación entre gestión de recursos humanos y la sobrecarga 

laboral en el personal asistencial de salud de emergencia de un hospital 

nacional de Lima 2023. 

Mientras que los objetivos específicos son los siguientes: 

 
2. Identificar la relación entre la selección del personal asistencial y la 

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un 

hospital nacional de Lima 2023. 

3. Identificar la relación entre la capacitación del personal asistencial y la 

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un 

hospital nacional de Lima 2023. 

4. Identificar la relación entre el desarrollo del personal asistencial y la 

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencias de un 

hospital nacional de Lima 2023. 

 
El presente trabajo cuenta con la siguiente hipótesis general: 

1. Existe relación estadísticamente significativa entre gestión de recursos 

humanos y sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de 

emergencia de un hospital nacional de Lima, 2023. 

Como hipótesis específicas son: 

 
2. Existe relación estadísticamente significativa entre selección del personal y 

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencias de un 

Hospital nacional de Lima, 2023. 

3. Existe relación estadísticamente significativa entre capacitación del personal 

y sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un 

Hospital nacional de Lima, 2023. 
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4. Existe relación estadísticamente significativa entre desarrollo del personal y 

sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un 

Hospital nacional de Lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 
 

En estudios nacionales mencionamos a Inga (2022) utilizo un método de correlación 

cuantitativa transversal. Lo cual mostró que el nivel de gestión de personal se relacionó 

con el desempeño laboral, con un coeficiente moderado. Todos excepto 

contratación y trabajo en equipo, capacidad y compensación del personal y 

capacidad y funciones esenciales del personal al comparar                  aspectos de la 

administración de personal c laboral. En con el rendimiento de los empleados de 

salud            (12). 

Torres P. t (2019) utilizada la metodología cuantitativa, no experimental, transversal, 

relacional y prospectiva. Como resultado los 48 empleados informaron un nivel moderado 

de administración de personal y el 68% sintió que se desempeñaba bien el trabajo. Se 

observó una asociación entre la gestión del personal y el rendimiento laboral. En los 

servicios de urología, la gestión del personal y la responsabilidad de los empleados están 

relacionadas (13). 

García Z. (2022) tuvo como metodología utilizada fue básica, descriptiva, 

correlacional. Mostro que 57% de los encuestados piensa que la gestión de 

personal es la adecuada y en el mismo nivel el 63% piensa que sufren de aumento 

de trabajo. Concluyendo que no hay una asociación entre la administración y la 

sobrecarga laboral en enfermería con Rho de Spearman de 0,147 (14). 

García A. (2020) se entrevistó a 31 empleados utilizando un enfoque no 

experimental y un nivel de correlación. Los resultados demuestran una correlación 

entre la gestión de personal y el rendimiento laboral en las instituciones, con un 

valor del coeficiente de  correlación 0,79, un valor de p de cero y un error de 

estimación menor 0,01. Se determinó que la gestión de personal esta relacionada 

en el rendimiento laboral (15). 

Santos Z. (2022) La técnica utilizada fue una encuesta a 240 enfermeras. 

Mostrando relación significativa y directa entre la gestión de personal en los 

hospitales de la PNP y el compromiso organizacional de los enfermeros con valores 

de p = 0,000 (< 0,05) y r = 0,269, indicando una relación positiva débil. Se 

concluyendo que, mejorar la gestión de trabajadores también mejorará la 

responsabilidad institucional (16). 
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Cóndor O. (2018) Usó un método de enfoque transversal, no experimental relacional. Los 

resultados mostraron una pequeña relación entre la administración de RRHH y 

responsabilidad institucional del personal de enfermería, lo que             confirma que una 

mejor gestión del personal está asociada a un mayor responsabilidad institucional.     

Así mismo hubo una asociación moderada en administración de la persona y la 

responsabilidad institucional del personal de enfermería, lo que sugiere que una 

mejor administración de personal se asocia con una mayor responsabilidad 

institucional (17). 

Zúñiga C. (2020) usó el método cuantitativo, observacional, prospectivo y métodos 

de campo relacionados. Los resultados no encontraron una correlación significativa 

entre las dimensiones que componen las dos variables p-valor > 0,05. Mostrando 

que no hay correlación de los componen tes de las variables carga de trabajo y una 

buena atención (18). 

Capuñay C. (2018) su estudio es básico, cuantitativo, hipotético-deductivo y no 

experimental, transversal, correlacional. Como resultado, hubo conexión entre 

aumento de trabajo y la calidad de vida del empleado, siendo la dimensión  de esfuerzo 

físico la que contribuyó con mayor grado de aumento de trabajo.  El estudio también 

encontró que dos dimensiones de la sobrecarga de trabajo dañan el bienestar 

individual (19). 

Chumpitaz C. (2021)en su trabajo cuantitativo, no experimental, descriptivo, 

correlacional y transversal se obtuvo que el personal de enfermería tenía una 

carga             de trabajo moderada de 77,46%, carga de trabajo pesada de 21,13% y una 

alta proporción de carga de trabajo físico. Se concluyó que, varios factores 

amenazan la salud de los recién nacidos hospitalizados, incluida la carga de trabajo, 

que según el estudio actual se encontró asociado con eventos adversos inducidos 

por el paciente (20). 

Ahora, dentro de los antecedentes internacionales se tiene a Fanaei (2023) en su 

estudio transversal utilizando una lista de verificación de 20 indicadores de 

desempeño de los trabajadores. Los indicadores de gestión de personal, el índice 

de satisfacción de los empleados de  la salud y la asociación del número de 

personal permanente del hospital son los más altos. El estudio concluyó que la 

gestión de personal debe prestar especial atención al desarrollo profesional y 

personal, ya que repercute en el funcionamiento  de la organización (21)
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Ikonen (2022) en su estudio estadística descriptiva. Los resultados muestran que la 

falta de recursos humanos conduce a documentación incompleta, insuficiente 

intercambio de información entre profesionales y documentación de información en 

lugares equivocados. Se concluyó que, a pesar del uso de la hoja de atención 

clínica electrónica y de los datos  electrónicos de los pacientes, la falta de recursos 

humanos puede crear algunas fallas en los procesos de administración de los 

informes y dañar la imagen de las  organizaciones sanitarias y sociales (22). 

Rotenstein (2023) utilizó un método de encuesta transversal. Teniendo como 

resultados de la muestra de 43 encuestados el 37,1% de los médicos y el 47,4% 

del resto del personal clínico consideraron sobrecarga de trabajo. En los modelos 

ponderados por propensión, la tensión laboral se asoció significativamente con el 

agotamiento y la intención de renunciar en todos los tipos de funciones. Se concluyó 

que las tasas de burnout y las intenciones de salida fueron altas en todos los 

servicios de la salud (23).  

Rivas (2018) en su estudio adoptó un enfoque de método descriptivo transversal. 

El resultado es un personal de enfermería con aumento de trabajo que brinda 

atención al paciente, lo que puede conducir a               una atención al paciente de mala 

calidad. Se concluyó que, se puede identificar una sobrecarga de trabajo en la 

relación al personal de salud/usuario (24). 

Acosta (2022) los resultados de valoración de la carga de trabajo: en la dimensión 

demanda mental, el valor medio de ambos grupos es superior a 10. Hubo 

diferencias de las demandas físicas para los dos equipos de estudio. Se concluye 

que, los empleados del área administrativa y de rescate tienen una  alta carga de 

trabajo en términos de exigencias tanto psicológicas como físicas             (25). 

Del Valle S. (2021) utilizó el instrumento TLX de la NASA y dos cuestionarios del 

INSHT para determinar las condiciones de trabajo. La metodología fue transversal 

descriptivo. Por lo tanto, la principal causa de la sobrecarga de trabajo es el estrés 

a corto   plazo durante   los   turnos y   la   falta   de personal, seguida por el esfuerzo 

requerido por los profesionales para realizar las tareas asignadas y brindar atención 

de calidad a los recién nacidos. Se concluyó que la demanda de usuarios no 

indica el aumento de trabajo y que la complejidad y la escala de la situación fueron 

factores significativos en el estrés y la fatiga (26).
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Mariel (2022) utilizó un método de enfoque descriptivo, transversal. Había 97 enfermeras en la 

muestra. Se utilizaron la encuesta de contenido laboral y la encuesta Font-Roy. Resulto que, 

cuanto menor era el nivel de educación, mayor era el estrés laboral que sentían los 

participantes. Destaca que mayor antigüedad en el servicio se asocia con menor 

satisfacción. Se concluyó que la percepción de los factores de estrés laboral fue 

moderada. Las enfermeras perciben menos demandas psicológicas y control sobre 

su trabajo que los auxiliares de enfermería  (27). 

Ramírez (2019) tuvo como metodología el enfoque cuantitativo, transversal, 

descriptivo y correlacional. Hay 100 enfermeras en la muestra. Se obtuvo como 

resultados, sobrecarga severa en el 42,2%, y en cuanto a la salud general en el     

trabajo, 4 de cada 10 cuidadores reportaron síntomas somáticos, ansiedad y 2 de 

10 depresión. Mostrando asociación, p= 0,018. Con el Estrés, los síntomas 

somáticos y la depresión (28). 

El recurso humano son un grupo de personas que presentan capacidad resolutiva, 

motivación, destrezas, son hábiles, con antecedentes laborales buenos (29). Es un 

grupo de personas que trabajan juntas en distintas áreas  y servicios de la empresa 

gracias a sus funciones y capacidades, las organizaciones pueden alcanzar sus 

objetivos (30). 

En cuanto a la variable gestión de personal es definida como un grupo de normas 

y cualidades para gestionar personas o puestos de gestión de recursos. 

Implementar procesos de reclutamiento, selección, capacitación, recompensas, 

evaluación (31). 

La función del área de personal es la organización de la fuerza laboral de acuerdo 

con las exigencias y objetivos de la empresa. Para ello desarrolla los puestos de 

trabajo necesarios, y designa funciones y responsabilidades de cada puesto. Así se 

podrá           predecir el perfil profesional que la institución necesita a corto, mediano o 

largo plazo, así como su salario, sistema de promociones internas (32). 

La gestión de recursos humanos busca trabajadores competentes para realizar sus 

actividades y garantizar que todos los puestos de la institución sean ocupados por 

los más destacados (33). 
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Existen cinco procesos básicos de gestión de personal, abastecimiento, atribuir, 

conservación, crecimiento, procesos de supervisión. Su interacción hace que 

cualquier cambio en una afecte al otro y lo que provocará nuevos cambios en el 

otro lo conducirá a la adaptación de los sistemas. Estos cinco subsistemas forman 

un proceso global y dinámico en el que una organización recluta, implementa, 

mantiene, desarrolla y controla los recursos humanos (34). 

Respecto a la dimensión selección de personal consiste en escoger a las personas 

adecuadas para la organización. En otras palabras, busca a los mejores candidatos 

para los puestos vacantes entre los candidatos reclutados con el objetivo de 

mantener la eficiencia y desempeño del personal en la organización. Desde esta 

perspectiva, la selección intenta abordar dos cuestiones fundamentales como la 

adecuación y eficiencia del ser humano en el puesto (35). 

Así mismo en la segunda dimensión capacitación de personal es un curso de 

formación a corto plazo, sistemático y organizado durante el cual se adquiere 

conocimientos, se desarrollan habilidades y destrezas de acuerdo con lo 

establecido. La formación incluye la transferencia de conocimientos relacionados 

con el trabajo, actitudes hacia aspectos organizativos (36). 

Habría que decir también que en la tercera dimensión desarrollo del personal es el 

mejoramiento práctico profesional, actitudinal, ético y su adaptación para el 

desarrollo de funciones jerárquicas, es mejorar el desempeño actual de los 

empleados, gerentes y líderes de una institución mediante la trasmisión de 

conocimientos, el cambio de conducta o el mejoramiento de capacidades, el 

propósito principal es mejorar el desempeño futuro del profesional en la propia 

organización (37). 

Por consiguiente, en la variable sobrecarga laboral es un conjunto de requisitos 

físicos y psicológico al cual se ve sometido el personal de salud durante toda la 

jornada laboral (38). El personal asistencial ha sufrido durante mucho tiempo a 

medida que aumenta la demanda de trabajo y la escasez de personal esto significa 

que no pueden desempeñar plenamente sus funciones de atención, 

acompañamiento y seguimiento de los pacientes (39). Esto se debe a la excesiva 

demanda física y mental (40). 
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Por lo cual la primera dimensión es carga física lo cual es el esfuerzo de acciones 

físicos a los que el personal de salud se realiza en sus turnos de trabajo. 

Considerando un riesgo debido a posturas forzadas, manipulación de cargas y 

movimientos repetitivos, es causa de fatiga crónica y trastorno musculoesquelético 

(41). 

Asimismo, la segunda dimensión es trabajo mental es la de exigencia de 

pensamiento al cual está expuesto el empleado de hospital en su jornada laboral, 

esfuerzo intelectual requerido para realizar su trabajo (42). 

Refleja tres amplias dimensiones: la presión de tiempo de la tarea (tiempo 

disponible, tiempo requerido); la cantidad de recursos de procesamiento requeridos 

por la tarea (tanto mentales como sensoriales); y el aspecto emocional (fatiga, 

frustración) (43). Las necesidades psicológicas son las exigencias psicológicas del 

trabajo de las personas. Básicamente se refiere a la cantidad de trabajo realizado, 

aumento de labores asistenciales, nivel de concentración, interrupciones 

inesperadas; así, no se limita al trabajo intelectual, sino a cualquier tipo de tarea 

(44). 

También la teoría del conductismo es una tendencia en psicología que se encarga 

de realizar experimentos para ahondar en el comportamiento, la conducta y ve el 

entorno como un conjunto de estímulos sensibles. Todas las formas difíciles de 

actitud, emociones, hábitos, incluso raciocinio e idioma, se evalúa a través de 

reacciones musculares que se pueden observar y medir (45). 

Así mismo reconoció que el cuidado es parte esencial del ser, este tipo de atención 

está estructurada, formalizada y diseñada para complacer las carencias de la 

persona, con el principio de promover, mantener o restaurar la salud. Ante la 

disminución en la atención al usuario, se deben rescatar los aspectos éticos, 

espirituales y personales de la atención profesional en los ámbitos clínicos, 

administrativos, educativos y la investigación (46). 

Así mismo sus teorías guían el compromiso profesional por un código de ética. Este 

compromiso debe ser un importante factor motivador en el proceso de atención del 

personal de salud (47). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

 
3.1.1 Tipo de investigación 

 
Básico utilizada en nuevos conocimientos para ahondar y profundizar las teorías. 

Así mismo de enfoque cuantitativo, debido a que refleja la necesidad de medir y 

evaluar la importancia de un fenómeno o pregunta de investigación (48). 

3.1.2 Diseño de investigación 

 
No experimental, Dado que las variables no se modificaron, el estudio se basa 

principalmente en la observación de un fenómeno continuado. Transversal ya que 

se recolectó datos en un solo tiempo. Relacional porque indica la asociación entre 

dos variables de estudio en un mismo grupo de sujetos (49). 

3.2 Variables y operacionalización 

 
Variable Independiente: Gestión de recursos humanos 

Definición conceptual: Es un conjunto de normas y actividades (50). 

Definición operacional: La gestión de personal se evaluó mediante un instrumento 

aplicado al personal de salud de emergencia en el cual se valoró las dimensiones 

alto:112 a 150, medio: 71 a 111, bajo: 30 a 70. 

Dimensiones: Selección de personal, capacitación de personal y desarrollo de 

personal. 

Escala de medición: Ordinal, alto:112 a 150, medio: 71 a 111, bajo: 30 a  70. 

Variable dependiente: Sobrecarga laboral 

Definición conceptual: es un conjunto de requisitos físicos y psicológicos al cual 

se ve sometido el personal de salud durante toda la jornada laboral (51). 

Definición operacional: la sobrecarga laboral se evaluó mediante un instrumento 

aplicado al personal de salud de emergencias en el cual se valoró las dimensiones 

alto:50 a 72, medio: 25 a 49, bajo: 0 a 24. 

Dimensiones: Carga mental y carga física   

    Escala de medición: Ordinal , alto : 50  a 72, medio: 25 a 49, bajo: 0 a 24. 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

 
3.3.1 Población: Estaba formada por 120 profesionales de sanitarios, entre ellos 

técnicos de enfermería, licenciados de enfermería, médicos, licenciados obstetras 

que laboran en el área de emergencias que está ubicado en el cercado de Lima. El 

servicio de emergencia cuenta con el área de triaje, derivación, cubículos, recién 

nacidos, observación, área de post aspiración manual endouterina (ameu), trauma 

shock. 

Criterios de inclusión 

• Personal que labore en emergencias. 

• Personal que quiera participar voluntariamente. 

• Personal que se encuentre en su turno  programado. 

• Personal que firme la autorización. 

 

Criterios de exclusión 

• Personal que esté de asueto, descanso            médico. 

• Personal de otros servicios. 

• Personal que tenga menos de 2 años laborando. 

• Personal que no tenga turnos programados en todo el me
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3.3.2 Muestra 

 
Para la muestra el cálculo que se aplicó es Epi Info mostrando una frecuencia 

esperada 50.1% y un error máximo aceptable del 5% y un nivel de confianza de 

80%. El resultado que nos proporciona Epi info es el tamaño de muestra que es 77 

número del personal de salud asistencias de emergencia que se encuesto (52). 

(Anexo N°2) 

3.3.3 Muestreo 

 
El muestreo de la investigación fue aleatorio simple ya que todos los participantes 

tuvieron la oportunidad de ser elegidos (53). Se elaboró un marco muestral  sobre 

la base de los trabajadores asignados en el área de emergencia. Luego se generó 

una secuencia de números aleatorios. 

3.3.4 Unidad de análisis 

 
Es el personal asistencial que trabaja en emergencia los cuales son Tec. de 

enfermería, Lic. de enfermería, Médicos, Lic. obstetra. 

3.4 Técnica e instrumento de recolección de datos 

 
Para las dos variables del estudio se utilizó una encuesta cara a cara y un instrumento. 

Esto se obtuvo en forma secreto. 

Para el cálculo de la variable de gestión de recursos humanos, se utilizó el 

cuestionario de 30 ítems de Santos. En esta investigación, el instrumento fue 

validado por tres evaluadores expertos. El alfa de Cronbach indico una fiabilidad de 

0.84 que es muy alta (16). 

En cuanto para calcular la variable de sobrecarga laboral, se aplicó el cuestionario 

elaborado por Zúñiga, cuenta con 36 preguntas. Se validó el instrumento con 3 

jueces de expertos para este estudio. Así mismo tiene una confiabilidad 0.67 por 

Alfa de Cronbach lo cual indica que es muy confiable (18). (Anexo N°3,4,5,6) 
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3.5 Procedimientos 

 
Luego de contactar a las autoridades de la UCV y solicitando una carta de 

presentación en  la que consta que soy estudiante de la UCV y que estoy realizando 

un estudio de investigación, seguido de solicitar permiso al director del hospital y  al 

jefe del servicio de emergencias, para encuestar al personal de salud, teniendo en 

cuenta las normas de incorporación, exclusión y aceptación de los participantes a 

través del consentimiento informado, se procedió a recolectar la información del 

instrumento. (Anexo N°7) 

La encuesta se realizó en el área de emergencias en los turnos programados del 

personal asistencial de salud, lo cual les tomó 20 min de tiempo para llenar el 

cuestionario. Se aplicó en el turno mañana de 8 a 11am. 

3.6 Método de análisis de datos 

 
Una vez recolectada la información del cuestionarios, se asignó un código de 

identificación a cada participante, se procedió a introducir los resultados al 

programa Microsoft Excel; para ser ordenados y agrupados. Luego se exportaron 

los datos al programa Spss versión 26. Se realizó la indagación univariado                     el cual 

se presenta en tablas, gráficos y porcentajes de cada variable y luego el análisis 

bivariado para establecer la asociación de las variables de estudio. (Anexo N°  8) 

Se utilizó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov porque había  77 

observaciones y un valor p de 0,05;  sin embargo, se utilizó el coeficiente de relación 

estadística no paramétrica de Spearman porque la alineación no era normal. 

(Anexo N° 9) 
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3.7 Aspectos éticos 

 
Beneficencia: el estudio tiene la finalidad de buscar oportunidades de mejora para 

los participantes en su ámbito de trabajo. Así mismo es la obligación moral de actuar 

a favor de otro para su beneficio (54). En cuanto a la no maleficencia: Los 

participantes no serán sometidos a daño alguno en la investigación. Es la obligación 

de no hacer daño intencionalmente a otra persona tales como matar, causar dolor 

(55). De tal manera que la autonomía: Se les brindara la información necesaria a 

los participantes sobre la investigación para su participación voluntaria. Así mismo 

toda persona tiene la capacidad de decidir de manera independiente sin ser 

influenciado por otras personas (56). Y finalmente la justicia: Todo el personal de 

salud asistencial de emergencias tendrá la misma oportunidad de participar y de 

manera justa. De tal manera es brindar lo que a cada persona le corresponde sin 

inequidad alguna (57). Ante todo, lo mencionado se aplicó el consentimiento 

informado. (Anexo N°10) 
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IV. RESULTADOS 

Estadística descriptivo 

Tabla 1 

Características del personal asistencial de salud  

 
 
 

Características N % 

Número de trabajadores 77 100% 

Edad 

De 20 a 25 años 

De 26 a 34 años 

De 35 a 44 años 

Más de 54 años 

 
3 

37 

32 

5 

 
4% 

48% 

42% 

6% 

Sexo 

Femenino 

Masculino 

 
54 

23 

 
70% 

30% 

Tiempo de servicio 

De 1 a 6 años 

De 7 a 10 años 

De 11 a 20 años 

De 21 años a más 

 
27 

19 

25 

6 

 
35% 

25% 

32% 

8% 

Condición laboral 

Nombrado 

Contratado 

 
40 

37 

 
52% 

48% 

 
Nota: Base de datos 

 
 
 

Representa : a 77 trabajadores de salud del área de emergencia, se evidencio que 

el 42% presenta una edad de 35 a 44 años, son de sexo femenino  el 70%, de 1 a 6 

años el 35% presenta tiempo de servicio, el 52% son nombrados y contratados el 

48%. 
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Tabla 2 

 
Distribución de frecuencia de la variable gestión de personal y sus dimensiones  

 
 

 

Variable 1 

Gestión de recursos 

humanos 

 

Dimensión 

selección 

 

Dimensión 

capacitación 

 

Dimensión 

desarrollo 

 F % F % F % F % 

Alto 1 1,3 14 18,2 1 1,3 4 5,2 

Medio 69 89,6 60 77,9 62 80,5 41 53,2 

Bajo 7 9,1 3 3,9 14 18,2 32 41,6 

Total 77 100 77 100 77 100 77 100 

Nota: Base de datos 

 
 

Representa: el 9,1% de los participantes presentan bajo en cuanto a la variable 

gestión de personal, un 89,6% muestran medio, mientras que solo el 1,3% 

manifiesta un nivel mayor. 

En cuanto a la dimensión selección se observó el 3,9% de los  participantes tienen 

bajo en selección de personal, un 77,9% muestran medio, mientras que sólo el 

18,2% manifiesta un nivel mayor. 

En cuanto a la dimensión capacitación se observa el 18,2% de los trabajadores 

indican bajo en cuanto a la capacitación del personal, un 80,5% muestran medio, 

mientras que solo el 1,3% manifiesta un nivel mayor. 

En cuanto al desarrollo muestra el 41,6% de empleados tienen bajo en cuanto al 

desarrollo de personal, un 53,2% muestran medio, así mismo solo el 5,2% 

manifiesta  un nivel mayor. 
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Tabla 3 

 
Distribución de frecuencia de la variable sobrecarga laboral y sus dimensiones  

 
 

 

Variable 2 

Sobrecarga 

Laboral 

Dimensión 

Sobrecarga 

Mental 

Dimensión 

Sobrecarga 

Física 

 F % F % F % 

Alto 27 35,1 42 54,5 22 28,6 

Medio 50 64,9 35 45,5 49 63,6 

Bajo - - - - 6 7,8 

Total 77 100 77 100 77 100 

Nota: Base de datos 

 
 

Representa: el 64,9% de encuestados presentan medio en cuanto a la variable 

sobrecarga laboral, y un 35,1% muestran un nivel mayor. 

En cuanto a la dimensión sobrecarga mental se puede observar que el 45,5% de 

los participantes indican medio y 54,5% muestran un nivel mayor. 

En cuanto a la dimensión sobrecarga física se puede observar que el 7,8% de los 

trabajadores presentan bajo y un 63,6% medio, tan bien indica que el 28,6% tiene 

nivel mayor. 
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Tablas cruzadas de las variables de estudio 

Tabla 4 

Cruzada de variable gestión de personal y sobrecarga laboral 

 
 
 

Sobrecarga laboral 

   Alto Medio Total 

Gestión de 

recursos 

humanos 

Alto  0 1 1 

 % del total 0,0% 1,3% 1,3% 

Medio  26 43 69 

  % del total 33,8% 55,8% 89,6% 

 Bajo  1 6 7 

  % del total 1,3% 7,8% 9,1% 

Total   27 50 77 

  % del total 35,1% 64,9% 100,0% 

 

 

Representa: a los participantes, presentan medio en gestión de personal y alto en 

sobrecarga de trabajo un 33,8%, medio                    en gestión de personal y medio en aumento 

de trabajo con 55,8%, y sólo  un 1,3% alto en gestión de personal y medio aumento 

de trabajo. 
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Tabla 5 

 
Cruzada para la dimensión selección de personal y sobrecarga laboral  

 
 
 
 

Sobrecarga laboral 

   Alto Medio Total 

Selección de 

personal 

Alto  9 5 14 

 % del total 11,7% 6,5% 18,2% 

 Medio  17 43 60 

  % del total 22,1% 55,8% 77,9% 

 Bajo  1 2 3 

  % del total 1,3% 2,6% 3,9% 

Total   27 50 77 

  % del total 35,1% 64,9% 100,0% 

 

 

Representa: que los participantes, presentan un nivel mayor en la dimensión 

selección y alto en sobrecarga laboral un 11,7%, medio en selección de personal y 

medio en aumento de trabajo con 55,8%, y sólo un 2,6% bajo en selección y medio 

en aumento de trabajo. 
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Tabla 6 

 
Cruzada para la dimensión capacitación y sobrecarga laboral  

 
 

 

Sobrecarga laboral 

   Alto Medio Total 

Capacitación de 

personal 

Alto  0 1 1 

 % del total 0,0% 1,3% 1,3% 

 Medio  25 37 62 

  % del total 32,5% 48,1% 80,5% 

 Bajo  2 12 14 

  % del total 2,6% 15,6% 18,2% 

Total   27 50 77 

  % del total 35,1% 64,9% 100,0% 

 
 

 

Representa: que los participantes, el 1,3%, tenía alto de formación del personal y 

un nivel medio de sobrecarga de trabajo; el 48,1%, tenía un nivel medio de 

formación del personal y un nivel medio de sobrecarga de trabajo y el  2,6% tenía 

un nivel bajo de formación del personal y un nivel alto de sobrecarga de trabajo.  
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Tabla 7 

 
Cruzada para la dimensión desarrollo y sobrecarga laboral  

 

 
 

Sobrecarga laboral 

   Alto Medio Total 

Desarrollo del 

personal 

Alto  0 4 4 

 % del total 0,0% 5,2% 5,2% 

 Medio  17 24 41 

  % del total 22,1% 31,2% 53,2% 

 Bajo  10 22 32 

  % del total 13,0% 28,6% 41,6% 

Total   27 50 77 

  % del total 35,1% 64,9% 100,0% 

 

 

Representa: que los participantes, los resultados demuestran un nivel alto de 

desarrollo del personal y un nivel medio de sobrecarga de trabajo 5,2%, un nivel 

medio de desarrollo del personal y un nivel medio de sobrecarga de trabajo 31,2%, 

y un nivel bajo de desarrollo del personal y un nivel alto de sobrecarga de trabajo 

13%. 
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Prueba de contrastación de hipótesis general 

 
Ho: No existe relación estadísticamente significativa entre gestión del recursos 

humanos y sobrecarga laboral  

H1: Existe relación estadísticamente significativa entre gestión de recursos 

humanos y sobrecarga laboral  

 
 

Tabla 8 

 
Relación entre la gestión de personal y sobrecarga laboral  

 
 

 

   Gestión Sobrecarga 

de laboral 

recursos Total 

humanos  

Total  

 Gestión de    Correlación 1,000 -,037 

recursos    

 humanos Sig.  . ,752 

Rho de Total N 77 77 

Spearman Sobrecarga    Correlación -,037 1,000 

 laboral    

 Total Sig.  ,752 . 

  N 77 77 
 

 

Representa: coeficiente de relación de Spearman de -0,037, indicando relación 

negativa baja, además presenta                         un valor de p=0,752, En consecuencia, esto indica 

que no existe una correlación significativa entre la gestión de los recursos humanos 

y la sobrecarga laboral. 
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Prueba de contrastación de hipótesis especifica 1 

 
Ho: No existe relación significativa entre la selección y sobrecarga laboral  

H1: Existe relación significativa entre selección y sobrecarga laboral 

 

 
Tabla 9 

 
Relación entre la dimensión selección y sobrecarga laboral  

 
 

 
   Selección 

de 

personal 

Sobrecarga 

laboral 

 Selección 

de 

personal 

Correlación 1,000 ,451**
 

Sig.  . ,000 

Rho de 

Spearman 

 N 77 77 

Sobrecarga 

laboral 

Correlación ,451**
 1,000 

  Sig.  ,000 . 

  N 77 77 
 
 

 

Representa: relación de Spearman de 0,451, lo cual se indica como una relación 

positiva moderada, además presenta un valor p=0,000, por lo cual indica que no 

existe relación entre la dimensión selección de personal y sobrecarga laboral. 
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Prueba de contrastación de hipótesis especifica 2 

 
Ho: No existe relación significativa entre capacitación y sobrecarga laboral. 

H1: Existe relación significativa entre capacitación y  sobrecarga laboral. 

 

 
Tabla 10 

 
Relación entre la dimensión capacitación y sobrecarga laboral  

 
 

 

  Capacitación 

del  

personal 

Sobrecarga 

laboral 

Capacitación 

del personal 

Correlación 1,000 -,157 

Rho de 

Spearman 

Sig.  . ,173 

N 77 77 

 Correlación -,157 1,000 

Sobrecarga 

laboral 

  

Sig.  ,173 . 

 N 77 77 
 
 

Representa: relación de Spearman de -0,157, lo cual indica como una relación 

negativa baja, además presenta un valor  p=0,173, por lo cual indica que no hay 

relación entre la dimensión capacitación y sobrecarga laboral. 
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Prueba de contrastación de hipótesis especifica 3 

 
Ho: No existe relación significativa entre desarrollo y       sobrecarga laboral. 

H1: Existe relación significativa entre desarrollo y sobrecarga laboral. 

 
 

Tabla 11 

 
Relación entre la dimensión desarrollo y sobrecarga laboral  

 
 

 

Desarrollo 

del 

personal 

Sobrecarga 

laboral 

 Desarrollo 

del 

personal 

Correlación 1,000 -,215 

Rho de 

Spearman 

Sig.  . ,061 

       N 77 77 

 Sobrecarga 

laboral 

Correlación -,215 1,000 

  Sig.  ,061 . 

        N 77 77 
 
 

Representa: relación de Spearman de -0,215, lo cual se indica como una relación 

negativa baja, además presenta un valor p=0,061, por lo que indica que no hay 

relación significativa entre desarrollo y sobrecarga laboral.  
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V. DISCUSIÓN 

 
 

Examinando los datos recogidos para este estudio, se determinó que el nivel de 

gestión del personal es moderado en un  89,6%, el nivel de selección es moderado 

en un 77,9%, el nivel de formación es moderada en un 80,55%, y el nivel de 

desarrollo es moderada en un 53,2% para el personal sanitario. Esto coincide con 

los resultados de torres, ya que  el 48% de los empleados demostraron una gestión 

regular de personal (13). Asimismo García menciona que el 57% de los enfermeros 

percibe la gestión de personal como medio (14). El presente hallazgo de Santos en 

su investigación fue que los enfermeros perciben la gestión de personal en un 67,1% 

como regular (16). García en su estudio menciona que la gestión de personal es 

buena en un 59% (15). 

Se puede evidenciar también que Martines en su estudio menciona 28,4% de 

empleados perciben la gestión de personal adecuada. Así mismo menciona que la 

gestión de personal son estrategias requeridas para gestionar posiciones de 

liderazgo que involucren recurso humano. Implementando procesos de evaluación 

para el personal (31). Armijos en su estudio menciona que los recursos humanos 

son un grupo de personas que presenta capacidad resolutiva, motivación, destreza, 

son hábiles, con antecedentes laborales buenos (29). 

 

 
Referente a la sobrecarga laboral se encontró que los trabajadores del área crítica 

tienen 64,9% nivel medio y 35,1% nivel alto en sobrecarga de trabajo, mientras que 

sobrecarga mental se puede observar que el  54,5% presenta un nivel alto, así mismo 

en la sobrecarga física el 63,6% muestra un nivel medio. Esto representa similar 

respuesta con Chumpitaz ya que sostuvo que 77,46% de trabajadores presentan 

aumento de trabajo de nivel medio  y 21,13% de nivel alto (20). Así mismo Zuñiga 

menciona que el 88,89% presenta un nivel medio y 8,33% nivel alto en sobrecarga 

laboral (18). El presente hallazgo de Capuñay en su investigación menciona que el 

77,3% presenta regular carga laboral y 22,7% excesivo (19). Rotenstein en su 

estudio menciona que la prevalencia de sobrecarga laboral de trabajo es 37,7% 

entre los médicos y 47,4% en el resto del personal clínico (23).    
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Se puede evidenciar también que Acosta en su estudio menciona que las jornadas 

laborales del personal asistencial realiza turnos de 48 hora en un 52% y 83,3% en 

administrativos. También encontró diferencia en la exigencia física y mental para 

los dos equipos de estudio (p=0.000) (25). Martínez en su estudio menciona que 

los enfermeros presentan una menor percepción de demandas mental y de control 

sobre su trabajo que los técnicos de enfermería (27). Así mismo Del valle en su 

investigación menciona que la demanda de usuarios no determina el aumento 

laboral, la complejidad y la situación fue un factor significativo que influyó en el 

estrés y la fatiga de los enfermeros. También se observó que el 17% presenta 

exigencia mental y el 15% exigencia física (26). 

Martínez en su investigación menciona que el personal de salud está sometido a 

sobrecarga de trabajo, tanto física como psicológico, durante todas sus jornadas 

laborales. Esto se debe a la demanda de trabajo y la escasez de personal, esto 

significa que no pueden desempeñar plenamente sus funciones de atención, 

acompañamiento y seguimiento a los pacientes. Y esto les conllevaría a una 

excesiva demanda física y mental (27). 

 
También, se logró identificar que la gestión de personal y sobrecarga laboral tienen 

un coeficiente de asociación de Spearman de -0,037, lo cual se interpreta como una 

relación negativa muy baja, además presenta un valor de significancia de 0,752, 

por lo cual indica que no existe relación. Los hallazgos son similares en el estudio 

de García menciona que no hay conexión entre la gestión de empleado y el aumento 

de trabajo con un coeficiente   de relación de -118, con un valor de significancia de 

0,147 (14). En el estudio de Huayllani sus resultados difieren debido a que la gestión 

de personal se conecta con el rendimiento de trabajo, siendo significativo (p=0.000), 

con un coeficiente de correlación moderada de 0.449 (12). Asimos el presente 

hallazgo de Torres difiere               debido a que hay relación entre la gestión de personal y 

rendimiento de trabajo (p<0.001, Rho=0.491) (13). Condor en su estudio menciona 

que existe una asociación moderada gestión del empleado y responsabilidad 

institucional del trabajo (p<0.000,Rho=0.519) (17). Debido a lo mencionado esto 

refleja que la gestión de personal no influye en la sobrecarga laboral de los 

trabajadores, sin embargo, es importante ahondar en otras variables de estudio que 

se presenten en el área de emergencia para poder estudiarlas a profundidad.           
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Cuanto a la primera dimensión y sobrecarga laboral se observó un coeficiente de 

relación de Spearman de 0.451, lo cual se interpreta como una relación positiva 

moderada, además presenta una significancia de 0.000, por lo cual, indicando que 

si existe relación. Estos resultados son similares al de Martínez en el cual menciona 

que la gestión del personal y la dimensión selección tienen una asociación entre 

ambas variables indicando una significancia de p=0.000 (31). El presente hallazgo 

de García menciona la conexión de selección y producción de trabajo con 

(Rho=0.686, y p=0.01). Esto refleja que a mayor selección del personal mayor carga 

laboral. 

Se pude evidenciar también que Chiavenato menciona que la selección de personal 

consiste en escoger a las personas adecuadas para la organización. En otras 

palabras, busca a los mejores candidatos para los puestos vacantes entre los 

candidatos reclutados con el objetivo de mantener la eficiencia y desempeño del 

personal en la organización. Desde esta perspectiva, la selección intenta abordar 

dos cuestiones fundamentales como la adecuación de la persona al trabajo y 

eficiencia de la persona en el puesto (35). Debido a lo mencionado es importante 

realizar una buena evaluación del perfil del personal de salud, que cuente con 

experiencia laboral, para contar con un equipo competitivo, con habilidades y 

disminuir la sobrecarga laboral en los trabajadores. 

 
La segunda dimensión capacitación y sobrecarga laboral se observó relación de 

Spearman de -0.157, lo cual se indica como una relación negativa muy baja, 

además presenta un valor de significancia de 0.173, por lo cual indica que no hay 

relación. Estos resultados difieren a la investigación realizada por Torres 

menciona que la dimensión capacitación se relaciona  con desempeño laboral 

con una significancia de (p=0.005, Rho=0.390) (13). Asi mismo García en su 

estudio menciona que hay conexión capacitación y rendimiento de trabajo con un 

coeficiente de relación (0.723, y p=0.01) (15). En cuanto a la investigación de 

García los resultados son similares ya que no hay una relación entre la capacitación 

y aumento de trabajo con un valor de significancia 0.085 (14).     
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Se pude evidenciar también que Bohórquez menciona que la capacitación de 

personal es un curso de formación a corto plazo, sistemático y organizado durante 

el cual se adquiere conocimientos, se desarrollan habilidades y destrezas de 

acuerdo con lo establecido. La formación incluye la transferencia de conocimientos 

relacionados con el trabajo, actitudes hacia aspectos organizativos (36). Esto refleja 

que la capacitación del personal no influye en la sobrecarga laboral, sin embargo, 

es importante las capacitaciones para que los trabajadores adquieran 

conocimientos actualizados, habilidades y puedan realizar sus actividades sin 

inconvenientes para brindar una buena atención a los pacientes. 

 
En cuanto a la tercera dimensión desarrollo del personal y sobrecarga laboral se 

observó relación de Spearman de -0.215, indicando como una  relación negativa 

baja, además presenta un valor de significancia de 0,061, por lo cual, indica que no 

hay relación. Estos resultados difieren en la investigación de Torres lo cual 

menciona que la dimensión desarrollo se relaciona con desempeño laboral con una 

(p= 0.005, Rho=0.390) (13). En cuanto a la investigación de García  los resultados 

son similares ya que no hay una relación entre desarrollo y aumento  de trabajo con 

un valor de significancia 0.085 (14). Se pude evidenciar también que Tintaya 

menciona que el desarrollo del personal es el mejoramiento practico  profesional, su 

preparación para el desarrollo de funciones más complejas mediante la enseñanza, 

el cambio de conducta o el mejoramiento de habilidades, el propósito principal es 

mejorar el desempeño futuro del profesional en la propia organización (37). Esto 

refleja que el potencial del personal no influye en la                    sobrecarga laboral, sin embargo, 

es importante ya que garantiza que los empleados estén preparados, con 

habilidades necesarias para asumir funciones y responsabilidades mayores en su 

ámbito laboral. 
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VI. CONCLUSIONES 

 
 
 

1. No hay asociación entre la gestión de personal y sobrecarga laboral. 

 
2. Hay una asociación positiva y moderada entre selección y sobrecarga laboral. 

 
 

3. No hay asociación entre capacitación y sobrecarga laboral. 

 

 

4. No hay asociación entre desarrollo del personal y sobrecarga laboral.  
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VII. RECOMENDACIONES 

 

 
Se sugiere a los futuros estudios sobre el tema de sobrecarga laboral ahondar 

en otras variables como por ejemplo el manejo de estrés, calidad de vida 

variables que se han podido apreciar de una manera directa en el estudio, pero 

merecen ser profundizadas. 

 
 

Se recomienda al jefe de recursos humanos evaluar eficazmente el perfil del 

personal de salud y seleccionar al más calificado, con experiencia laboral que 

tenga habilidad y destreza para evitar que el personal esté expuesto a 

sobrecarga de trabajo. 

 
 

Se recomienda al jefe de recursos humanos en coordinación con los jefes de 

departamentos realizar capacitaciones constantes para que el personal de salud 

tenga  conocimiento actualizado y pueda realizar sus actividades sin dificultades 

y contratiempos. 

 
 

Se recomienda al jefe de recursos humanos en coordinación con los jefes de 

departamentos brindar oportunidades al personal a su cargo de participar en 

puestos jerárquicos que le permita la superación, participación y desarrollo. 
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ANEXO 1 
 

Tabla de Operacionalización de la Variables 

 
Variable de 

estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala 

de 

medición 

Gestión de 

Recursos 

Humanos 

Según Chiavenato es un 

conjunto de políticas y 

prácticas necesarias para 

gestionar personas o 

puestos de gestión de 

recursos. 

Se evaluó mediante un 

instrumento aplicado al 

personal de salud de 

emergencia en el cual se 

valoró las dimensiones. 

Selección de 

personal 

 
 
 

 
Capacitación de 

personal 

 
 

Desarrollo de 

personal 

Intercomunicación 

Desarrolla 

pruebas de 

selección 

 
Capacitación para 

mejorar el 

desempeño 

 
Inversiones en las 

capacitaciones 

Motivación 

Satisfacción 

 
Ordinal 

alto:112 a 

150, 

medio: 71 

a 111, 

bajo: 30 a 

70 
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Sobrecarga 

Laboral 

Es la ejecución de 

actividades que realiza el 

personal de salud, lo cual 

es una responsabilidad, 

cumple funciones de 

atención, acompañamiento 

y seguimiento de los 

pacientes, dentro de su 

área de trabajo, por lo cual 

esto demanda una carga 

física y mental. 

Se evaluó mediante un 

instrumento aplicado al 

personal de salud de 

emergencia en el cual se 

valoró las dimensiones. 

Carga mental 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Carga física 

Presión de tiempo 

Atención 

Complejidad 

Monotonía 

Iniciativa 

Aislamiento 

Horario trabajo 

Relaciones 

Demanda general 

 

Carga estática 

Carga dinámica 

Ordinal 

alto:50 a 

72, 

medio: 25 

a 49, 

bajo: 0 a 

24 
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ANEXO 2 

 
 
 

EPI INFO TAMAÑO DE MUESTRA 
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ANEXO 3 

Formato de validación 

EVALUACIÓN DE VALIDES DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 

GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 
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Formato de validación 

 
EVALUACIÓN DE VALIDES DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 

SOBRECARGA LABORAL 
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ANEXO 4 

CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DE RECURSOS HUMANOS 

El presente cuestionario tiene por finalidad adquirir información sobre la Gestión de Recursos Humanos y Sobrecarga Laboral 

del Personal Asistencial de salud de Emergencia de un Hospital Nacional de Lima; por lo que se le pide llenarlo a conciencia 

ya que es anónimo. 

DATOS GENERALES 

Edad ....................... Sexo: (M) (F) 

Condición laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Terceros ( ) 

Tiempo de servicio en el hospital: …………………. 

Profesión: Tec de enfermería ( ) Lic. de enfermería ( ) Lic. Obstetra ( ) Medico ( ) 

Alguna vez asumió jefatura: (SI) (NO) 

Alguna vez asumió un cargo administrativo en el hospital: (SI) (NO) 

Grado académico alcanzado: Con Especialidad ( ) Magister ( ) Doctorado ( ) N.A ( ) 

INSTRUCCIÓN: Marque con una “ X ” la respuesta que crea que sea conveniente. 

1 2 3 4 5 

MUY EN 

DESACUERDO 

EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI 

EN DESACUERDO 

DE ACUERDO MUY DE ACUERDO 

N° DIMENSIÓN: SELECCIÓN DE PERSONAL 
ESCALA 

1 2 3 4 5 

1 Realiza sus labores con atención en los detalles aplicando un razonamiento deductivo e inductivo. 

2 Posee visión de conjunto, facilidad de coordinación y espíritu de integración. 

3 Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustración o fracaso. 

4 Tiene facilidad de comunicación, colaboración y cooperación con otros trabajadores. 

5 Realiza sus labores con cordialidad y con deseo de agradar a las personas. 

6 Se le realiza entrevistas para evaluar su comportamiento y reacciones. 

7 Se le realiza pruebas de capacidad para medir su grado de conocimientos profesionales o técnicos. 

8 Se le realiza pruebas de aptitudes que miden el desempeño. 

9 Se realiza pruebas de personalidad que muestran el carácter y el temperamento de los trabajadores. 

10 Realizaba el papel que desempeñara en la Institución, antes de ser seleccionado. 

DIMENSIÓN: CAPACITACIÓN DE PERSONAL 

11 Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio. 

12 Se realiza capacitaciones por especialidad en su Institución. 

13 Recibe ayuda para mejorar su desempeño laboral por parte de la dirección de su Institución. 

14 Los trabajadores son evaluados después de la capacitación. 

15 Los trabajadores de la Institución reaccionan positivamente ante las evaluaciones. 

16 Mejora su producción laboral cada vez que recibe una capacitación. 

17 Se le capacita en nuevos temas relacionados a sus funciones 

18 La Institución invierte recursos económicos en su capacitación. 

19 El director capacita personalmente en su Institución. 

20 Se le proporciona conocimientos en normativas de la Institución. 

DIMENSIÓN: DESARROLLO DEL PERSONAL 

21 Se le brinda oportunidades de superación en su Institución. 

22 Es estimulado a participar en las relaciones con personal externos y/o usuarios. 

23 Se le orienta hacia el futuro para su desarrollo personal. 

24 Asume cargos más elevados y complejos. 

25 Recibe ayuda para prepararse en futuras responsabilidades. 

26 Conoce y aplica nuevos temas relacionados a sus funciones. 

27 Se realiza rotación de cargos en su Institución. 

28 La dirección de su Institución le presta atención a sus necesidades. 

29 El director atiende las dificultades que se le presente en su desempeño en forma oportuna. 

30 Se siente satisfecho con la labor que desarrolla en su Institución. 
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CUESTIONARIO DE SOBRECARGA LABORAL 

INSTRUCCIÓN: Marque con una “ X ” la respuesta que crea que sea conveniente, 

las cuales son 3 alternativas presentadas. 

I. CARGA MENTAL:

Presión de tiempos: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

1. 
¿Necesita un tiempo de descaso durante 
su jornada laboral? 

2. 
¿Al interrumpir su trabajo 

genera problemas? 

3. 
¿Existen fases durante el trabajo que se 
puede Calificar como agobiante? 

Atención: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

4. 
¿En su trabajo maneja maquinas 

o elementos que requieren gran
atención? 

5. 
¿En su trabajo requiere precisión 

y minuciosidad? 

6. 
¿Las tareas que realiza en su trabajo 
requieren de alta concentración? 

Complejidad: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

7. 
¿Su trabajo requiere la 

utilización frecuente 
de documentos y/o 
manuales? 

8. 
¿Su trabajo precisa de 

múltiples habilidades? 

9. 
¿Los errores en su trabajo tienen gran 

repercusión en su trabajo? 

Monotonía: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

10. 
¿Realiza en su trabajo varias funciones y/ 
o tareas?

11. 
¿Las tareas repetitivas, desearías 
intercambiarlas con tus compañeros de 
trabajo? 

12. 
¿Aparecen con frecuencia cambios para 
su trabajo? 



 

Iniciativa: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

13. 
¿Te esmeras para hacer bien y más 
rápido tú trabajo? 

   

14. 
¿Tienes que resolver las incidencias en 
su trabajo por sus propios medios? 

   

15. 
¿Tu trabajo requiere de creatividad e 
iniciativa? 

   

Aislamiento: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

16. ¿Su ambiente de trabajo es aislado? 
   

17. 
¿Cómo trabajador estas constantemente 
vigilado en tu trabajo? 

   

 
18. 

¿Con frecuencia es imposible ponerse en 
contacto con tu empleador o un 
compañero cuando surge un problema? 

   

Horario de trabajo: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

19. 
¿Tu horario de trabajo depende de tus 
empleadores? 

   

20. 
¿Prolongas habitualmente tu horario de 
trabajo? 

   

21. 
¿Realizas horas extras para mantener tu 
trabajo? 

   

Relaciones dependientes de trabajo: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

22. ¿Se siente comprometido con su trabajo? 
   

 
23. 

¿Debe relacionarse con personas, tanto 
internas como externas de su trabajo para 
realizar sus actividades? 

   

24. 
¿Su trabajo requiere muchas y variadas 
formas de manejarlos? 

   

Demandas Generales: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

25. 
¿Debe supervisar la labor de otras 
personas? 

   

26. 
¿En su trabajo tienen que hacer más de 
una tarea a la vez? 
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27. 
¿Debe informar sobre sus labores 
realizadas a sus superiores? 

II. CARGA FÍSICA:

Carga estática: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

28. 
¿Pasa más de 4horas de pie en su 
trabajo? 

29. 
¿Trabaja continuamente inclinado o en 
una postura forzada? 

30. 
¿Su columna se ha afectado por una mala 
postura al realizar su trabajo? 

31. 
¿Los brazos soportan cargas mayores de 
5 kg por espacios de tiempo largos? 

Carga dinámica: 

N Preguntas Nunca A veces Siempre 

32. 
¿Los desplazamientos ocupan un tiempo 
mayor del total de su jornada laboral? 

33. 
¿Realiza desplazamientos con cargas 
mayores de 5kg? 

34. ¿El trabajo le exige esfuerzo muscular? 

35 
¿Para realizar las tareas utiliza sólo la 
fuerza de las manos? 

36 
¿El agotamiento es rápido cuando realiza 
trabajos de esfuerzo muscular? 
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                    ANEXO 5 

 
CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH 

 
 
 
 
 
 

Tabla 12 

 
Sobrecarga laboral estadística de fiabilidad 

 
 
 
 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.675 36 

 
 
 
 

Tabla 13 

 
Gestión de recursos humanos estadística de fiabilidad 

 
 
 
 

Alfa de Cronbach N° de elementos 

0.841 30 
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ANEXO 6
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ANEXO 7 

Prueba de normalidad 

Tabla 14  
Test de normalidad Kolmogorov Smirnov 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Gestión de recursos 

humanos 

Total 

,262 77 ,000 

Sobrecarga laboral 

Total 

,298 77 ,000 
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     ANEXO 8 

 CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Título de la investigación: Gestión de recursos humanos y sobrecarga laboral del 

personal asistencial de salud de emergencias de un hospital nacional de lima 2023. 

Investigadora es: Brytt Jakelyn Meza Vargas 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión de recursos humanos 

y sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencias de un 

hospital nacional de lima”, cuyo objetivo es identificar la relación entre gestión de 

recursos humanos y la sobrecarga laboral en el personal asistencial de salud de 

emergencias de un hospital nacional de lima. Esta investigación es desarrollada por 

la estudiante de posgrado del programa maestría, de la Universidad César Vallejo 

del campus Lima Este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad 

y con el permiso de la institución donde se realizará la investigación. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

El personal asistencial de salud de emergencias está afrontando muchas 

responsabilidades, asume dos áreas de trabajo por la falta de personal. Esto 

repercutiría en el desgaste físico, mental. Así mismo, en la gestión de recursos 

humanos no se sabe cómo se está gestionando al personal de salud. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los 

procedimientos del estudio): 

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y

algunas preguntas sobre la investigación titulada:” Gestión de recursos humanos y 

la sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un 

hospital nacional de lima”. 

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 20 minutos y se

realizará en el ambiente de emergencias del hospital donde se realizará la 

investigación. Las respuestas al cuestionario o guía de entrevista serán codificadas 

usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

Participación voluntaria (principio de autonomía): Puede hacer todas las 

preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su 
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decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea continuar puede 

hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que no 

existe riesgo o daño al participar en la investigación. Sin embargo, en el caso que 

existan preguntas que le puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de 

responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informará que los resultados de la 

investigación se le alcanzará a la institución al término de la investigación. No 

recibirá algún beneficio económico ni de ninguna otra índole. El estudio no va 

aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio 

podrán convertirse en beneficio de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser 

anónimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que 

la información que usted nos brinde es totalmente confidencial y no será usada para 

ningún otro propósito fuera de la investigación. Los datos permanecerán bajo 

custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado serán 

eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Investigadora Meza 

Vargas Brytt Jakelyn email: meza_tlv22@hotmail.com y Docente asesor Quiñones 

Castillo Karlo Ginno email: kgquinonesc@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada. 

Nombre y apellidos: ………………………………………………………………………. 

Fecha y hora: ……………………………………………………………………………… 

mailto:meza_tlv22@hotmail.com
mailto:kgquinonesc@ucvvirtual.edu.pe



