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RESUMEN

La presente tesis de maestria tuvo como objetivo principal determinar la relacion
entre gestion 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 investigacion fue basica, bajo un enfoque cuantitativo, de disefio no
experimental, de tipo correlacional y corte transversal. La muestra fue de 77
trabajadores de la salud, a quienes se le encuesté utilizando dos cuestionarios para
lograr medir la relacién entre las variables ya mencionadas. Luego se procedié a
realizar los analisis estadisticos correspondientes, los resultados mostraron un
coeficiente de correlacion de Spearman de -0.037, demostrando una correlacion
negativa muy baja, asi mismo, el nivel de significancia es de 0.752, por lo cual se
acepta la hipotesis nula, concluyendo que no existe relacion estadisticamente
significativa entre la gestibn 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 gestion de recursos humanos

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

Palabras clave: Gestion, recursos humanos, sobrecarga laboral
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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 guantitative approach, non-experimental design, correlational and cross-sectional.
The sample consisted of 77 health workers, who were surveyed using two
guestionnaires 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



l. INTRODUCCION

Desde la creacion de las organizaciones en el mundo, ya sean publicas o privadas,
se han planteado diversos problemas en la gestion de personal, que han repercutido
en el rendimiento del personal sanitario (1). Por lo cual la gestiéon depersonal de
salud son procesos alineados con las etapas del ciclo de vida laboral del trabajador
de salud y basados en subsistemas (2). Asi mismo la gestion de personal puede
verse como un proceso de gestién que lleva a las personas al espacio de trabajo

en funcion de sus habilidades, talentos y actitud para lograr susmetas (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
destacé que todavia hay una escasez de 5,9millones de profesionales de salud en
todo el mundo, principalmente en Africa, el sudeste asiatico y algunos paises (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 funcion, atencién al paciente y supervision (5).

En un estudio mencionan haber vivido una larga vida con el personal de enfermeria
trabajando en turnos de 12 horas, alternando entre el dia y la noche. Sin embargo,
existen otros aspectos que también afectan a los trabajadores y su tension mental,
con implicaciones relacionadas con la calidad del suefio, el estrés y discapacidad
muscular. La fatiga excesiva, el estrés mental, asumir mas responsabilidades y la

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

Asi mismo en Perul en un estudio realizado refieren que el personal de salud es una
parte esencial en la elaboracion de servicios de salud. Ayudan no solo a la
organizacion de sistemas y servicios de salud adecuados, sino también a la
implementacion efectiva de politicas de salud. Sin embargo, aun persisten los
contratiempos en acceso y capacidad de resolucién de problemas en la atencion.

Esto se debe por falta de personal calificado (7).



En base a lo anterior los recursos humanos en salud siguen siendo un elemento
excepcional de importancia para garantizar una atencion 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
informacion, la corrupcion y la falta de viabilidad, son factores que afectan la

motivacion de muchos trabajadores de salud (8).

En la institucion donde se realiz6 el estudio se ha podido observar que el personal
de un area critica de una institucion de Lima tiene que afrontar muchas
responsabilidades, asumir dos areas de trabajo, por la falta de personal, lo cual esto
le genera un desgaste fisico, desgaste mental en lo cual podria repercutir con el
tiempo en su salud, manifestandose con enfermedades debido a la sobrecarga

laboral.

Segun el puesto de trabajo, la gestiébn de personal se desarrolla a través de la
seleccidn, formacion y desarrollo del personal sanitario. Actualmente existe una
seccion de personal, pero se desconoce el grado de gestion de los empleados, por

lo que es imprescindible evaluar la gestion de personal y expansion laboral.

Debido a esto, es esencial que el personal sanitario de urgencias de la institucion
proporciones una atencion excelente a los pacientes y, al mismo tiempo, mantenga

unas condiciones de trabajo optimas.
Partiendo de la problematica descrita, se formula como problema general:

1. ¢Cual es la relacion de la gestién de recursos humanos y la sobrecarga
laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un hospital
nacional de Lima 20237

A su vez, se tiene como problema especificos:

2. ¢Cual es la relacién entre la seleccion del personal asistencial y la
sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un
hospital nacional de Lima 20237

3. ¢Cudl es la relacion entre la capacitacion del personal asistencial y la
sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un

hospital nacional de Lima 20237



4. ¢Cual es la relacion entre el desarrollo del personal asistencial y la
sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un

hospital nacional de Lima 20237

Referente a la justificacion tedrica en el trabajo de estudio es importante porque nos
permitird conocer siexiste una asociacion entre la gestion de personal y aumento
de trabajo del personal asistencial de salud de un area critica. Asi mismo estamos
de acuerdo con el postulado de la teoria de la dimension gestion del recurso
humana representada por Chiavenato quien sefalo que la gestion de personal no
existiria sin una organizacién y que quienes participen y contribuyan a ella podran
alcanzar objetivos comunes que no pueden lograse solos a través de un sistema de
accion, deliberada coordinacién con las personas que cooperan entre si a través de

las limitaciones (9).

En la dimensién carga de trabajo la teoria de Watson nos dice que el cuidado
adecuado mejora la salud y crecimiento personal y familiar. Por lo cual conlleva a
la satisfaccion y a la tranquilidad del individuo consigo mismo en su entorno. La
humanidad difunde la imaginacion para aumentar la capacidad del individuo para

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

Ademas, se justifica metodolégicamente porque el estudio es basico, de disefio
correlacional no experimental. Porque serd en una determinada poblacién de
muestra, recopiladas en un periodo de tiempo. Aqui se utilizé la recoleccion de
datos para analizarlo estadisticamente y comprobar las teorias utilizadas en el

estudio al ser ejecutadas (11).

Se aplicaron dos cuestionarios que fueron validados por expertos, con la finalidad
de determinar si existe correlacion entre la gestion de personal y la sobrecarga
laboral en el personal de emergencia de salud de un hospital nacional de Lima. Esto

permitira conocer las mediciones y datos precedentes de cada variable.

Asimismo, la justificacién practica es fundamental porque nos permitird determinar
si existe una correlacion entre la gestion de recursos humanos y la sobrecarga
laboral del personal de atencién de emergencias de salud en un hospital nacional

de Lima.



Sobre esta base, podremos determinar si una inadecuada gestion de personal
afectar4d el desempefio del personal de emergencias de salud. Por dltimo,
determinar las dimensiones de ambas variables revelaria oportunidades de mejora

de la gestion de personal.

Por todo ello es que se formula el objetivo de la investigacion:
1. Determinar la relacion entre gestion 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 especificos son los siguientes:

2. ldentificar la relacion entre la seleccion del personal asistencial y la
sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un
hospital nacional de Lima 2023.

3. Identificar la relacion entre la capacitacion del personal asistencial y la
sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un
hospital nacional de Lima 2023.

4. ldentificar la relacién 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 hipétesis general:

1. Existe relacion estadisticamente significativa entre gestidbn de recursos
humanos y sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de
emergencia de un hospital nacional de Lima, 2023.

Como hipétesis especificas son:

2. Existe relacion estadisticamente significativa entre seleccion del personal y
sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencias de un
Hospital nacional de Lima, 2023.

3. Existe relacion estadisticamente significativa entre capacitacion del personal
y sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un

Hospital nacional de Lima, 2023.



4. Existe relacion estadisticamente significativa entre desarrollo del personal y
sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencia de un

Hospital nacional de Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

En estudios nacionales mencionamos a Inga (2022) utilizo un método de correlacion
cuantitativa transversal. Lo cual mostré que el nivelde gestion de personal se relacioné
con el desempefio laboral, con un coeficiente moderado. Todos excepto
contratacion y trabajo en equipo, capacidad y compensacion del personal y
capacidad y funciones esenciales del personal al comparar aspectos de la
administracion de personal c¢ laboral. En con el rendimiento de los empleados de
salud (12).

Torres P. t (2019) utilizada la metodologia cuantitativa, no experimental, transversal,
relacional y prospectiva. Como resultado los 48 empleados informaron un nivel moderado
de administracion de personal y el 68% sinti6 que se desempefiaba bien el trabajo. Se
observé una asociacion entre la gestion del personal y el rendimiento laboral. En los
servicios de urologia, la gestion del personal y la responsabilidad de los empleados estan

relacionadas (13).

Garcia Z. (2022) tuvo como metodologia utilizada fue basica, descriptiva,
correlacional. Mostro que 57% de los encuestados piensa que la gestion de
personal es la adecuada y en el mismo nivel el 63% piensa que sufren de aumento
de trabajo. Concluyendo que no hay una asociacion entre la administracion y la

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

Garcia A. (2020) se entrevisto a 31 empleados utilizando un enfoque no
experimental y un nivel de correlacion. Los resultados demuestran una correlacion
entre la gestién de personal y el rendimiento laboral en las instituciones, con un
valor del coeficiente de correlacion 0,79, un valorde p de cero y un error de
estimacion menor 0,01. Se determind que la gestion de personal esta relacionada

en el rendimiento laboral (15).

Santos Z. (2022) La técnica utilizada fue una encuesta a 240 enfermeras.
Mostrando relacion significativa y directa entre la gestion 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 relacién positiva débil. Se
concluyendo que, mejorar la gestibn de trabajadores también mejorara la

responsabilidad institucional (16).



Condor O. (2018) Us6 un método de enfoque transversal, no experimental relacional. Los
resultados mostraron una pequefia relacion entre la administracion de RRHH y
responsabilidad institucional del personal de enfermeria, lo que confirma que una
mejor gestion del personal est4 asociada a un mayor responsabilidad institucional.
Asi mismo hubo una asociacion moderada en administracion de la persona y la
responsabilidad institucional del personal de enfermeria, o que sugiere que una
mejor administracion de personal se asocia con una mayor responsabilidad

institucional (17).

Zuiiga C. (2020) us6 el método cuantitativo, observacional, prospectivo y métodos
de campo relacionados. Los resultados no encontraron una correlacion significativa
entre las dimensiones que componen las dos variables p-valor > 0,05. Mostrando
gue no hay correlacién de los componentes de las variables carga de trabajo y una

buena atencion (18).

Capuiiay C. (2018) su estudio es basico, cuantitativo, hipotético-deductivo y no
experimental, transversal, correlacional. Como resultado, hubo conexion entre
aumento de trabajo y la calidad de vida del empleado, siendo la dimension de esfuerzo
fisico la que contribuyd con mayor grado de aumento de trabajo. El estudio también
encontré que dos dimensiones de la sobrecarga de trabajo dafian el bienestar
individual (19).

Chumpitaz C. (2021)en su trabajo cuantitativo, no experimental, descriptivo,
correlacional y transversal se obtuvo que el personal de enfermeria tenia una
carga de trabajo moderada de 77,46%, carga de trabajo pesada de 21,13% y una
alta proporcién de carga de trabajo fisico. Se concluyé que, varios factores
amenazan la salud de los recién nacidos hospitalizados, incluida la carga de trabajo,
gue segunel estudio actual se encontrdé 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 verificacion de 20 indicadores de
desempefio de los trabajadores. Los indicadores de gestion de personal, el indice
de satisfaccion de los empleados de la salud y la asociacién del numero de
personal permanente del hospital son los méas altos. El estudio concluyé que la
gestion de personal debe prestar especial atencion al desarrollo profesional y

personal, ya que repercute en el funcionamiento de la organizacion (21)



Ikonen (2022) en su estudio estadistica descriptiva. Los resultados muestran que la
falta de recursos humanos conduce a documentacion incompleta, insuficiente
intercambio de informacion entre profesionales y documentacion de informaciéon en
lugares equivocados. Se concluyé que, a pesar del uso de la hoja de atencién
clinica electronica y de los datos electrénicos de los pacientes, la falta de recursos
humanos puede crear algunas fallas en los procesos de administracion de los

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

Rotenstein (2023) utiliz6 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 clinico consideraron sobrecarga de trabajo. En los modelos
ponderados por propension, la tension laboral se asocio significativamente con el
agotamiento y la intencién de renunciar en todos los tipos de funciones. Se concluy6
que las tasas de burnout y las intenciones de salida fueron altas en todoslos

servicios de la salud (23).

Rivas (2018) en su estudio adoptd un enfoque de método descriptivo transversal.
El resultado es un personal de enfermeria con aumento de trabajo que brinda
atencion al paciente, lo que puede conducir a una atencion al paciente de mala
calidad. Se concluy6 que, se puede identificar una sobrecarga de trabajo en la

relacion al personal de salud/usuario (24).

Acosta (2022) los resultados de valoracion de la carga de trabajo: en la dimension
demanda mental, el valor medio de ambos grupos es superior a 10. Hubo
diferencias de las demandas fisicas para los dos equipos de estudio. Se concluye
gue, los empleados del area administrativa y de rescate tienen una alta carga de

trabajo en términos de exigencias tanto psicolégicas como fisicas (25).

Del Valle S. (2021) utilizé el instrumento TLX de la NASA y dos cuestionarios del
INSHT para determinar las condiciones de trabajo. La metodologia fue transversal
descriptivo. Por lo tanto, la principal causa de la sobrecarga de trabajo es el estrés
acorto plazodurante los turnosy la falta de personal, seguida por el esfuerzo
requerido por los profesionales para realizar las tareas asignadas y brindar atencion
de calidad alos recién nacidos. Se concluyo que la demanda de usuarios no
indica el aumento de trabajo y que la complejidad y la escala de la situacion fueron

factores significativos en el estrés y la fatiga (26).



Mariel (2022) utilizé un método de enfoque descriptivo, transversal. Habia 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 educacion, mayor era elestrés laboral que sentian los
participantes. Destaca que mayor antigiiedad en el servicio se asocia con menor
satisfaccion. Se concluy6 que la percepcion de los factores de estrés laboral fue
moderada. Las enfermeras perciben menos demandas psicolégicas y control sobre

su trabajo que los auxiliares de enfermeria (27).

Ramirez (2019) tuvo como metodologia 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 sintomas somaticos, ansiedad y 2 de
10 depresion. Mostrando asociacion, p= 0,018. Con el Estrés, los sintomas

somaticos y la depresion (28).

El recurso humano son un grupo de personas que presentan capacidad resolutiva,
motivacion, destrezas, son habiles, con antecedentes laborales buenos (29). Es un
grupo de personas que trabajan juntas en distintas areas y servicios de la empresa
gracias a sus funciones y capacidades, las organizaciones pueden alcanzar sus
objetivos (30).

En cuanto a la variable gestion de personal es definida como un grupo de normas
y cualidades para gestionar personas 0 puestos de gestion de recursos.
Implementar procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas,

evaluacion (31).

La funcién del area de personal es la organizacion 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. Asi se
podrapredecir el perfil profesional que la institucion necesita a corto, mediano o

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

La gestidn de recursos humanos busca trabajadores competentes para realizar sus
actividades y garantizar que todos los puestos de la institucion sean ocupados por

los méas destacados (33).



Existen cinco procesos basicos de gestion de personal, abastecimiento, atribuir,
conservacion, crecimiento, procesos de supervisién. Su interaccion hace que
cualquier cambio en una afecte al otro y lo que provocara nuevos cambios en el
otro lo conducira a la adaptacion de los sistemas. Estos cinco subsistemas forman
un proceso global y dinamico en el que una organizacion recluta, implementa,

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

Respecto a la dimensién seleccion de personal consiste en escoger a las personas
adecuadas para la organizacién. En otras palabras, busca a los mejores candidatos
para los puestos vacantes entre los candidatos reclutados con el objetivo de
mantener la eficiencia y desempefio del personal en la organizacion. Desde esta
perspectiva, la seleccion intenta abordar dos cuestiones fundamentales como la

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

Asi mismo en la segunda dimension capacitaciéon de personal es un curso de
formacion a corto plazo, sistematico y organizado durante el cual se adquiere
conocimientos, se desarrollan habilidades y destrezas de acuerdo con lo
establecido. La formacion incluye la transferencia de conocimientos relacionados

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

Habria que decir también que en la tercera dimension desarrollo del personal es el
mejoramiento practico profesional, actitudinal, ético y su adaptacion para el
desarrollo de funciones jerarquicas, es mejorar el desempefio actual de los
empleados, gerentes y lideres de una institucion mediante la trasmisién de
conocimientos, el cambio de conducta o el mejoramiento de capacidades, el
proposito principal es mejorar el desempefio futuro del profesional en la propia
organizacion (37).

Por consiguiente, en la variable sobrecarga laboral es un conjunto de requisitos
fisicos y psicoldgico 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
gue no pueden desempefar plenamente sus funciones de atencién,
acompafniamiento y seguimiento de los pacientes (39). Esto se debe a la excesiva

demanda fisica y mental (40).
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Por lo cual la primera dimension es carga fisica lo cual es el esfuerzo de acciones
fisicos a los que el personal de salud se realiza en sus turnos de trabajo.
Considerando un riesgo debido a posturas forzadas, manipulacién de cargas y
movimientos repetitivos, es causa de fatiga cronica y trastorno musculoesquelético
(41).

Asimismo, la segunda dimension es trabajo mental es la de exigencia de
pensamiento al cual esta expuesto el empleado de hospital en su jornada laboral,

esfuerzo intelectual requerido para realizar su trabajo(42).

Refleja tres amplias dimensiones: la presiéon 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,
frustracion) (43). Las necesidades psicoldgicas son las exigencias psicologicas del
trabajo de las personas. Basicamente se refiere a la cantidad de trabajo realizado,
aumento de labores asistenciales, nivel de concentracion, interrupciones
inesperadas; asi, no se limita al trabajo intelectual, sino a cualquier tipo de tarea
(44).

También la teoria del conductismo es una tendencia en psicologia que se encarga
de realizar experimentos para ahondar en el comportamiento, la conducta y ve el
entorno como un conjunto de estimulos sensibles. Todas las formas dificiles de
actitud, emociones, habitos, incluso raciocinio e idioma, se evalla a través de
reacciones musculares que se pueden observar y medir (45).

Asi mismo reconocio6 que el cuidado es parte esencial del ser, este tipo de atencion
estd estructurada, formalizada y disefiada para complacer las carencias de la
persona, con el principio de promover, mantener o restaurar la salud. Ante la
disminucién en la atencidon al usuario, se deben rescatar los aspectos éticos,
espirituales y personales de la atencién profesional en los ambitos clinicos,
administrativos, educativos y la investigacion (46).

Asi mismo sus teorias guian el compromiso profesional por un codigo de ética. Este
compromiso debe ser un importante factor motivador en el proceso de atencion del

personal de salud (47).
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Il. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion
3.1.1 Tipo de investigacion

Bésico utilizada en nuevos conocimientos para ahondar y profundizar las teorias.
Asi mismo de enfoque cuantitativo, debido a que refleja la necesidad de medir y

evaluar la importancia de un fenémeno o pregunta de investigacion (48).
3.1.2 Disefio de investigacién

No experimental, Dado que las variables no se modificaron, el estudio se basa
principalmente en la observacion de un fenémeno continuado. Transversal ya que
se recolect6 datos en un solo tiempo. Relacional porgque indica la asociacién entre

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

3.2 Variables y operacionalizacion

Variable Independiente: Gestidn de recursos humanos

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

Definicion operacional: La gestion de personal se evalué mediante un instrumento
aplicado al personal de salud de emergencia en el cual se valoré las dimensiones
alto:112 a 150, medio: 71 a 111, bajo: 30 a 70.

Dimensiones: Seleccion de personal, capacitacion de personal y desarrollo de

personal.

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

Variable dependiente: Sobrecarga laboral

Definicion conceptual: es un conjunto de requisitos fisicos y psicoldgicos al cual
se ve sometido el personal de salud durante toda la jornada laboral (51).

Definicién operacional: la sobrecarga laboral se evalu6 mediante un instrumento
aplicado al personal de salud de emergencias en el cual se valor6 las dimensiones
alto:50 a 72, medio: 25 a 49, bajo: 0 a 24.

Dimensiones: Carga mental y carga fisica

Escala de medicion: Ordinal , alto : 50 a 72, medio: 25 a 49, bajo: 0 a 24.
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3.3 Poblacion, muestray muestreo

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

técnicos de enfermeria, licenciados de enfermeria, médicos, licenciados obstetras

gue laboran en el &rea de emergencias que esta ubicado en el cercado de Lima. El

servicio de emergencia cuenta con el area de triaje, derivacion, cubiculos, recién

nacidos, observacion, area de post aspiracion manual endouterina (ameu), trauma

shock.

Criterios de inclusioén

Personal que labore en emergencias.
Personal que quiera participar voluntariamente.
Personal que se encuentre en su turno programado.

Personal que firme la autorizacion.

Criterios de exclusion

Personal que esté de asueto, descanso médico.
Personal de otros servicios.
Personal que tenga menos de 2 afos laborando.

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

Para la muestra el célculo que se aplicé es Epi Info mostrando una frecuencia
esperada 50.1% y un error maximo aceptable del 5% y un nivel de confianza de
80%. El resultado que nos proporciona Epi info es el tamafio de muestra que es 77
namero del personal de salud asistencias de emergencia que se encuesto (52).
(Anexo N°2)

3.3.3 Muestreo

El muestreo de la investigacién fue aleatorio simple ya que todos los participantes
tuvieron la oportunidad de ser elegidos (53). Se elaboré un marco muestral sobre
la base de los trabajadores asignados en el area de emergencia. Luego se genero

una secuencia de nimeros aleatorios.
3.3.4 Unidad de anélisis

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

enfermeria, Lic. de enfermeria, Médicos, Lic. obstetra.
3.4 Técnica e instrumento de recoleccion de datos

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

Esto se obtuvo en forma secreto.

Para el célculo de la variable de gestibn de recursos humanos, se utiliz6 el
cuestionario de 30 items de Santos. En esta investigacion, 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 aplicé el cuestionario
elaborado por Zuiiga, cuenta con 36 preguntas. Se validé el instrumento con 3
jueces de expertos para este estudio. Asi 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
presentacion en la que consta que soy estudiante de la UCV y que estoy realizando
un estudio de investigacion, 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 incorporacién, exclusion y aceptacion de los participantes a
través del consentimiento informado, se procedié a recolectar la informacion del

instrumento. (Anexo N°7)

La encuesta se realizdé en el area de emergencias en los turnos programados del
personal asistencial de salud, lo cual les tom6 20 min de tiempo para llenar el

cuestionario. Se aplicé en el turno mafiana de 8 a 11am.
3.6 Método de analisis de datos

Una vez recolectada la informacion del cuestionarios, se asigné un codigo de
identificacibn a cada participante, se procedid a introducir los resultados al
programa Microsoft Excel; para ser ordenados y agrupados. Luego se exportaron
los datos al programa Spss version 26. Se realiz6 la indagacién univariado el cual
se presenta en tablas, gréficos y porcentajes de cada variable y luego el andlisis

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

Se utilizo la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov porque habia 77
observaciones y un valor p de 0,05; sin embargo, se utilizé el coeficiente de relacién
estadistica no paramétrica de Spearman porque la alineaciébn 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 &mbito de trabajo. Asi mismoes la obligacion moral de actuar
a favor de otro para su beneficio (54). En cuanto ala no maleficencia: Los
participantes no seran sometidos a dafio alguno en la investigacion. Es la obligacion
de no hacer dafio intencionalmente a otra persona tales como matar, causar dolor
(55). De tal manera que la autonomia: Se les brindara la informacion necesaria a
los participantes sobre la investigacion para suparticipacion voluntaria. Asi 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 tendra 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 aplic6 el consentimiento

informado. (Anexo N°10)

16



IV. RESULTADOS

Estadistica descriptivo

Tabla 1

Caracteristicas del personal asistencial de salud

Caracteristicas N %
NuUmero de trabajadores 77 100%
Edad

De 20 a 25 afios 3 4%
De 26 a 34 afnos 37 48%
De 35 a 44 afios 32 42%
Mas de 54 afios 5 6%
Sexo

Femenino 54 70%
Masculino 23 30%
Tiempo de servicio

De 1 a 6 afios 27 35%
De 7 a 10 afnos 19 25%
De 11 a 20 afios 25 32%
De 21 afios a mas 6 8%
Condicion laboral

Nombrado 40 52%
Contratado 37 48%

Nota: Base de datos

Representa : a 77 trabajadores de salud del area de emergencia,se evidencio que
el 42% presenta una edad de 35 a 44 afos, son de sexo femenino el 70%, de 1 a 6
afnos el 35% presenta tiempo de servicio, el 52% son nombrados y contratados el
48%.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencia de la variable gestion de personal y sus dimensiones

Variable 1

Gestion de recursos Dimension Dimension Dimension

humanos seleccién capacitacion 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
gestiobn de personal, un 89,6% muestran medio, mientras que solo el 1,3%

manifiesta un nivel mayor.

En cuanto a la dimension seleccion se observo el 3,9% de los participantes tienen
bajo en seleccion de personal, un 77,9% muestran medio, mientras que soélo el

18,2% manifiesta un nivel mayor.

En cuanto a la dimension capacitacion se observa el 18,2% de los trabajadores
indican bajo en cuanto a la capacitacion 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, asi mismo solo el 5,2%

manifiesta un nivel mayor.
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Tabla 3

Distribucion de frecuencia de la variable sobrecarga laboral y sus dimensiones

Variable 2 Dimension Dimension
Sobrecarga Sobrecarga Sobrecarga
Laboral Mental Fisica
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 dimensién 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 dimension sobrecarga fisica 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 gestion de personal y sobrecarga laboral

Sobrecarga laboral

Alto Medio Total
Gestion de Alto 0 1 1
recursos % del total 0,0% 1,3% 1,3%
humanos 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 gestién de personal y alto en

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

de trabajo con 55,8%, y s6lo un 1,3% alto en gestion de personal y medio aumento

de trabajo.
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Tabla 5

Cruzada para la dimension seleccion de personal y sobrecarga laboral

Sobrecarga laboral

Alto Medio Total
Seleccion de Alto 9 5 14
personal % 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 dimension

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

medio en aumento de trabajo con 55,8%, y solo un 2,6% bajo en seleccion y medio

en aumento de trabajo.
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Tabla 6

Cruzada para la dimension capacitacion y sobrecarga laboral

Sobrecarga laboral

Alto Medio Total
Capacitacion de Alto 0 1 1
personal % 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%, tenia alto de formacion del personal y

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

formacion del personal y un nivel medio de sobrecarga de trabajo y el 2,6% tenia

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

Cruzada para la dimensién desarrollo y sobrecarga laboral

Sobrecarga laboral

Alto Medio Total
Desarrollo del Alto 0 4 4
personal % 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 contrastacion de hipotesis general

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre gestion del recursos

humanos y sobrecarga laboral

H1: Existe relacion estadisticamente significativa entre gestion

humanos y sobrecarga laboral

Tabla 8

Relacion entre la gestién de personal y sobrecarga laboral

de recursos

Gestion Sobrecarga
de laboral
recursos Total
humanos
Total
Gestionde  Correlacion 1,000 -,037
recursos
humanos Sig. . , 752
Rho de Total N 77 77
Spearman Sobrecarga  Correlacion -,037 1,000
laboral
Total Sig. , 752 .
N 77 77

Representa: coeficiente de relacibn de Spearman de -0,037, indicando relacion

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

gue no existe una correlacion significativa entre la gestion de los recursos humanos

y la sobrecarga laboral.
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Prueba de contrastacion de hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre la seleccion y sobrecarga laboral

H1: Existe relacion significativa entre seleccion y sobrecarga laboral

Tabla 9

Relacion entre la dimension seleccién y sobrecarga laboral

Seleccion  Sobrecarga
de laboral
personal
Seleccion Correlacion 1,000 451"
de
personal Sig. . ,000
Rho de N 77 77
Spearman Sobrecarga  Correlacion ,451™ 1,000
laboral
Sig. ,000 :
N 77 77

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

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

existe relacion entre la dimension seleccidn de personal y sobrecarga laboral.
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Prueba de contrastacion de hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre capacitacion y sobrecarga laboral.

H1: Existe relacion significativa entre capacitacion y sobrecarga laboral.

Tabla 10

Relacion entre la dimension capacitacion y sobrecarga laboral

Capacitacibn  Sobrecarga

del laboral
personal
Capacitacion  Correlacion 1,000 -,157
del personal
Rho de Sig. : ,173
Spearman N 77 77
Correlacion -,157 1,000
Sobrecarga
laboral Sig. ,173 .
N 77 77

Representa: relacion de Spearman de -0,157, lo cual indica como una relacion
negativa baja, ademas presenta un valor p=0,173, por lo cual indica que no hay

relacion entre la dimensién capacitacion y sobrecarga laboral.
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Prueba de contrastacion de hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre desarrollo y sobrecarga laboral.

H1: Existe relacion significativa entre desarrollo y sobrecarga laboral.

Tabla 11

Relacion entre la dimension desarrollo y sobrecarga laboral

Desarrollo  Sobrecarga

del laboral
personal
Desarrollo Correlacién 1,000 -,215
del

Rho de personal Sig. : ,061

Spearman N 77 77
Sobrecarga Correlacién -,215 1,000

laboral
Sig. ,061 :
N 77 77

Representa: relaciéon de Spearman de -0,215, lo cual se indica como una relacion
negativa baja, ademés presenta un valor p=0,061, por lo que indica que no hay
relacion significativa entre desarrollo y sobrecarga laboral.
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V. DISCUSION

Examinando los datos recogidos para este estudio, se determiné que el nivel de
gestion del personal es moderado en un 89,6%, el nivel de seleccion es moderado
en un 77,9%, el nivel de formacion 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 gestion
regular de personal (13). Asimismo Garcia menciona que el 57% de los enfermeros
percibe la gestion de personal como medio (14). El presente hallazgo de Santos en
su investigacion fue que los enfermeros perciben la gestionde personal en un 67,1%
como regular (16). Garcia en su estudio menciona que lagestién de personal es
buena en un 59% (15).

Se puede evidenciar también que Martines en su estudio menciona 28,4% de
empleados perciben la gestion de personal adecuada. Asi mismo menciona que la
gestibn de personal son estrategias requeridas para gestionar posiciones de
liderazgo que involucren recurso humano. Implementando procesos de evaluacion
para el personal (31). Armijos en su estudio menciona que los recursos humanos
son un grupo de personas gue presenta capacidad resolutiva, motivacion, destreza,

son habiles, con antecedentes laborales buenos (29).

Referente a la sobrecarga laboral se encontr6 que los trabajadores del area critica
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, asi mismo
en la sobrecarga fisica 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). Asi mismo Zufiga
menciona que el 88,89% presenta un nivel medio y 8,33% nivel alto en sobrecarga
laboral (18). El presente hallazgo de Capufiay en su investigacion 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 clinico (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 encontré diferencia en la exigencia fisica y mental para
los dos equipos de estudio (p=0.000) (25). Martinez en su estudio menciona que
los enfermeros presentan una menor percepciéon de demandas mental y de control
sobre su trabajo que los técnicos de enfermeria (27). Asi mismo Del valle en su
investigacibn menciona que la demanda de usuarios no determina el aumento
laboral, la complejidad y la situacién fue un factor significativo que influyé en el
estrés y la fatiga de los enfermeros. También se observo que el 17% presenta
exigencia mental y el 15% exigencia fisica (26).

Martinez en su investigaciébn menciona que el personal de salud esta sometido a
sobrecarga de trabajo, tanto fisica como psicolégico, durante todas sus jornadas
laborales. Esto se debe a la demanda de trabajo y la escasez de personal, esto
significa que no pueden desempefiar plenamente sus funciones de atencion,
acompafiamiento y seguimiento a los pacientes. Y esto les conllevaria a una

excesiva demanda fisica y mental (27).

También, se logro identificar que la gestion de personal y sobrecarga laboral tienen
un coeficiente de asociacion de Spearman de -0,037, lo cual se interpreta como una
relacion negativa muy baja, ademas presenta un valor de significancia de 0,752,
por lo cual indica que no existe relacién. Los hallazgos son similares en el estudio
de Garcia menciona que no hay conexion entre la gestion de empleado y el aumento
de trabajo con un coeficiente de relacion de -118, con un valor de significancia de
0,147 (14). En el estudio de Huayllani sus resultados difieren debido a que la gestién
de personal se conecta con el rendimiento de trabajo, siendo significativo (p=0.000),
con un coeficiente de correlacion moderada de 0.449 (12). Asimos el presente
hallazgo de Torres difiere debido a que hay relacion entre la gestion de personal y
rendimiento de trabajo (p<0.001, Rho=0.491) (13). Condor en su estudio menciona
gue existe una asociacion moderada gestion del empleado y responsabilidad
institucional del trabajo (p<0.000,Rh0=0.519) (17). Debido a lo mencionado esto
refleja que la gestidbn 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 area de emergencia para poder estudiarlas a profundidad.
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Cuanto a la primera dimension y sobrecarga laboral se observé un coeficiente de
relacion de Spearman de 0.451, lo cual se interpreta como una relacion positiva
moderada, ademas presenta una significancia de 0.000, por lo cual, indicando que
si existe relacion. Estos resultados son similares al de Martinez en el cual menciona
que la gestién del personal y la dimension seleccién tienen una asociacion entre
ambas variables indicando una significancia de p=0.000 (31). El presente hallazgo
de Garcia menciona la conexiéon de seleccion y produccion de trabajo con
(Rho=0.686, y p=0.01). Esto refleja que a mayor seleccion del personal mayor carga

laboral.

Se pude evidenciar también que Chiavenato menciona que la seleccién de personal
consiste en escoger a las personas adecuadas para la organizacién. En otras
palabras, busca a los mejores candidatos para los puestos vacantes entre los
candidatos reclutados con el objetivo de mantener la eficiencia y desempeiio del
personal en la organizacién. Desde esta perspectiva, la seleccion intenta abordar
dos cuestiones fundamentales como la adecuacién de la persona al trabajo y
eficiencia de la persona en el puesto (35). Debido a lo mencionado es importante
realizar una buena evaluacién 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 dimensién capacitacion y sobrecarga laboral se observé relacion de
Spearman de -0.157, lo cual se indica como una relacion negativa muy baja,
ademas presenta un valor de significancia de 0.173, por lo cual indica que no hay
relacion. Estos resultados difieren a la investigacion realizada por Torres
menciona que la dimension capacitacion se relaciona con desempefio laboral
con una significancia de (p=0.005, Rho=0.390) (13). Asi mismo Garcia en su
estudio menciona que hay conexion capacitacion y rendimiento de trabajo con un
coeficiente de relacion (0.723, y p=0.01) (15). En cuanto a la investigacion de
Garcia los resultados son similares ya que no hay una relacion entre la capacitacion

y aumento de trabajo con un valor de significancia 0.085 (14).
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Se pude evidenciar también que Bohdérgquez menciona que la capacitacién de
personal es un curso de formacion a corto plazo, sistematico y organizado durante
el cual se adquiere conocimientos, se desarrollan habilidades y destrezas de
acuerdo con lo establecido. La formacién incluye la transferencia de conocimientos
relacionados con el trabajo, actitudes hacia aspectos organizativos (36). Esto refleja
gue la capacitacion 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 atencion a los pacientes.

En cuanto a la tercera dimension desarrollo del personal y sobrecarga laboral se
observo relacion de Spearman de -0.215, indicando como una relacion negativa
baja, ademas presenta un valor de significancia de 0,061, por lo cual, indica que no
hay relacion. Estos resultados difieren en la investigacion de Torres lo cual
menciona que la dimension desarrollo se relaciona con desempefio laboral con una
(p= 0.005, Rho=0.390) (13). En cuanto a la investigacién de Garcia los resultados
son similares ya que no hay una relacion 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
preparacion para el desarrollo de funciones mas complejas mediante la ensefianza,
el cambio de conducta o el mejoramiento de habilidades, el propdsito principal es
mejorar el desempefio futuro del profesional en la propia organizacion (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

ambito laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

No hay asociacion entre la gestion de personal y sobrecarga laboral.

Hay una asociacién positiva y moderada entre seleccion y sobrecarga laboral.

No hay asociacién entre capacitacion y sobrecarga laboral.

No hay asociacion 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 mas 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 coordinacion 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 coordinacion con los jefes de
departamentos brindar oportunidades al personal a su cargo de participar en
puestos jerarquicos que le permita la superacién, participacién y desarrollo.
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Tabla de Operacionalizacién de la Variables

ANEXO 1

Variable de Definicién conceptual Definicion operacional Dimension Indicadores Escala
estudio de
medicion
Gestion de Segun Chiavenato es un Se evalu6é mediante un Seleccion de Intercomunicacion
Recursos conjunto de politicas y instrumento aplicado al personal Desarrolla Ordinal
Humanos practicas necesarias para personal de salud de pruebas de alto:112 a
gestionar personas o emergencia en el cual se seleccién 150,
puestos de gestion de valoré las dimensiones. medio: 71
recursos. Capacitacion de Capacitacion para  a 111,
personal mejorar el bajo: 30 a
desempeiio 70

Desarrollo de

personal

Inversiones en las
capacitaciones
Motivacion
Satisfaccion




Sobrecarga Es la ejecucion de
Laboral actividades que realiza el
personal de salud, lo cual
es una responsabilidad,
cumple funciones de
atencion, acompafiamiento
y seguimiento de los
pacientes, dentro de su
area de trabajo, por lo cual
esto demanda una carga

fisica y mental.

Se evalu6 mediante un  Carga mental
instrumento aplicado al
personal de salud de
emergencia en el cual se

valord las dimensiones.

Carga fisica

Presion de tiempo
Atencion
Complejidad
Monotonia
Iniciativa
Aislamiento
Horario trabajo
Relaciones

Demanda general

Carga estatica

Carga dinamica

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




ANEXO 2

EPI INFO TAMANO DE MUESTRA

Encuesta poblacional o estudio
descriptivo mediante un muestreo
aleatorio (no cluster)

Nivel conflanza Tamafo muestra

80% 77
a0% 83
95% 91
97% 96
99% 102
99.9% 108
99.99% 111
Tamaiio poblacién: 120|
Frecuencia esperada: 50.1%
@
Limites de confianza: 5%

—e




ANEXO 3
Formato de validacion

EVALUACION DE VALIDES DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez Usted ha 3id0 seleccionado pars evaluar of instrumento Cuestionario de Gestidn de s ol o8 do gran
Felovancia Pars Iograr Que See VIO ¥ QUE KB NEIURAGOR CLENIOS & PRMM o éste Sean LEKZAdON : o quehacer ot wu
valosa colaborackn
1. Datos generales del juez
’ " -
Nomere setjuuz: | JESUS  YolAnDA ’702/ %Zgu/,v,
Omdoptvhﬂond'. Macstrla | ) Doctor )
| Ciinka 60 Sccial ()

Area de formacion académica:
Emw Organizacional { )

| NinisTerio D& S4WD.,
Areas de experiencia profesional | Minusrerio O€ EDUCACoN .
Inatitucién donde abora: |/ /4 /) /. C{é—54¢ Vaceedo v

Tiempo de expetiencia profesional en | 28 4 afics ( )
oldrea: | MasdeSatos { S¢ )

e s Bgacién Trabajo(s) pekométricos realzados TRuio del estudo realizado.
Psicométrica:

/-\ (sl comesponde)

N ¢
s 3 Datos de 1 eacals Gestion do recursos Pumanos
Nombre do i Pructa: | Gestidn de Recurscs Humanos
Autoca: ‘m,m
Procedencia ’M
Adrrinistraciin ‘\h\ﬂ
Tieenpo de aphcacién .‘W

Ambito de apicaciie: Personal asistoncial de salud del servicio de emergencia de un hosgital
nacional de Lima, 2023

Significacitn: | E] instrumento consta de 30 preguntas dividdo en ires dimensiones
donde cacda una 3o ellas tene 10 Rom

4. Soporte ledrico
(Describir en funcién al modelo tedrico)
—— T
EscalaAREA | Definicién
{dimensiones)

5. Bresentacién de instrucciones para ef jue:

A contireacitn a usted 1o prosento of cussionano Gestion de Recursos Humanos elaborado por Santos en of aflo 2022. De 3cwerdo con ios siguentes indicadores
califique cada uno de ios loms segln comesponda

Categoria Calificacion Indicador

|
1. No cumgle con o critecio £l ltem no es claro.
CLARDAD El Rom requiere ° muy
Eltem se 2 el grande en o uso de las palabras de acuerdo Con SU SIGAITICAdO O PO
Bajo 13 ordenaciin de estas
fhclimente, es decir. —
susinticticay | Se requere Una modificackn muy especifica de migunos de ks
seméntica son 9 Moderedorii términos del Bem.
adocuadas El ltem es claro, tiene semdntica y sintaxis sdecuada
4. Ao nivel
1 - (no cumple con of crieno) £l lem no tiene relacion iogica con 1 dimensisn
El erm Sene
relackin 10gica con |2 Desacuerdo  (bajo  nivel  de acuerdo) €l lom there una refacién tangencial Nejana con la dmensdn

ia dmensdn o




‘rmudl E) lem Bene una relacidn moderada con I8 dimension Gue se eeth
3 Acuerdo (moderado nivel) midendo
| midiendo.
4. Totakmente de Acuerdo (aRo nivel) El flem se esth con Ia Que osd
midendo
™ conel £ em puede ser eliminado sin Guo S0 vea fectada la medicidn de la
1 ftom Bene siguna relevanca, pero otro item puede estar Inchuyendo
1 que mide bate
E1 teen ou refativamente importante.

E ltern es muy relevante y debe ser iInchudo.

1 e escale e T @ 4 su valbreciin. sl como brinde sus que considere pertnente

4. Aro rivel
i\
ﬁ Dt del Gestion ce R
PadtP” o Primers di del
-\7—' Cojetivos de la Dimensidn: Medir el nivel de seleccidn del personal
4
Observaciones/
Indicadores ftem Recomaendaciones
Intarcomunicacion 12345

Desarrolia prusbas 6788.10

l
9 y y 1
\

de comunicacién y y y
. Sog c delp
*  Objetvos de la Dimensidn: Medr o nivel de capacitacion de personal
INDICADORES Item Claridad R Obser
Capacitacion 11,12.13,14,15,16,17,18,19.20
*  Preners [ del
*  Objetvos de la Dimensidn: Medir ol nivel de desarrolio de personal
Indicadores Itoen | Observaciones/
Inversidn en las ananxn
Motivacion 242852027 ‘, ’
Satisfaccin 282830 [/ lf 9
(@Y

D PiscoLoga gy
4 CPsP. N 5493
Firma del

ON 06285885




/?‘-\ ‘

=7
4

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez Ustod ha sido seleccionado para evaluar of instrumento Cuestionanc de Gestitn de Ry La el o8 de gran
refevancia para lograr que sea valdo y que los resultados obtersdos a partir de éste sean utizados - o guehacer \or -
vatosa colaboracein

1. Datos generales del juez
mum‘ &M\ Ss:\'\gm \’Kb\‘.‘ C/‘ﬂ\Q)

Grado profesional: | Msestria 1)

Ciinkca &) Sockl ()
Area de formacion académica:
Educative ( ) Organizacional { )
e
h-awum:' l Q(\% (‘*\\‘\)\
Institucién donde labora: :1‘:\; (‘1()
! i N[~

mhumwm‘ 2adoafce { )
elbren | MisdeSaios ( \O )

|
N

E an nves! & Trabajo(s) paicomdtricos reakzados TRul del realizaco

L U0 tok & Ppes renoen)

Propbeito de la evaluacidn.
Validar of contenido del instrumanto, por JUICo de Expanos.

3 Datos de la escala Gestion de recursos numanos
Nomben de o Procta | Gestién de Recurscs Humanos

Autora: | Sartos, 2022
Procedencia: | Perd

Adrministracién: | Virtual

Tienpo de apicaciéer: | 10min

A Personal de salud del servicio de emergencia de un hospital
nacional de Lima, 2023

Significacin. | 1 instrumento consta de 30 preguntas dihviddo en tres dmensiones
| donde cada una de ellas tiene 10 flem.

4 Sopods tedrico
(Describic an funcidn al modelo leérico)
EscalwAREA s Definicién
(Simensiones)

6. Bresentacin de iInsirucciones e ol lusz:

A continusciin a usted le presento of Gestion de Ri por Santos en of af\o 2022 De scuerdo con los siguentes indicadores
califique cada uno de 108 flems segin commesponda.
l Categoria Calificacion Indicador
L
| 1. No cumgle con of criterio El tom no os claro.
CLARIDAD El em requiere o s muy
Elfem sa 3 il grande en of uso de las palatens do Bcuerdo con su signficado o por
comprende Bap 12 ordenackin de estas
o8 decir,
sy sintictica y Se requere una modficackin muy esgecifica de algunos de los
sombnica son |3 Modersdo nivel teminos del em
A, £1 lom o8 claro, ene sermdrtca y srtas adecuada
4. Ao nivel
1. en {no cumple con o crteno) El Ttem no tene relacidn gica con la dimensidn.
| EJ ftem tiene
| relciinlogica con |2 Desscuerdo  (bao  mvel  de acuerdo) €1 llem tiene una relacin tangencial fojana con la dmensidn
s dmensién o




1
NACH3 que estd €l e tene una relacin moderada con la dimensidn que se estd
3. Acuerdo (moderado nived) enso. ‘
4 Tetaiments de Acuerdo (ato nivel) El hem se estd con que estd|
midierso
|
1. Mo curnple con of flerto El flom puede ser elminado sn que s vea afoctada la medicion de @
RELEVANCIA iy }
£ acm 05 asmeled e €1 itemn tione aiguna relevancia, poro otro flem pusde estar inciuyendo
0 Importante, e lo que mide éste
decr debe ser | 3 Moderada rivel €] flem es relatvamerte importarte
nchado.
4. Ao nivel El e es muy relevarte y debe ser inchuido
Leer con 105 lems y calficar en Una escals de 1 8 4 Su vakrackin, s COMO SOICEAMOS DINde SUS COSMVICIONSS QUS CONSIEre DITNents
1 No cumpie con ol ertenc
2. Bajo Nived
3 Moderado rivel
4 Ao nivel
del Gestién de R He
e Primera S del

»  Objetivos de la Dimension: Medr el nivel de seleccion del personal

T
B — i i . R?eunmﬂndonn
Intercomunicacidn 12345 | == e

4 4 4
Desarrolis pruebas 678910
de comunicacin L Y 4
* Segunda di < ¥n del per
* Objetivos de la Dimension: Medir ¢l nivel de capacitacién de personal
INDICADORES Iteen Claridad C Obser
Capoctacion 11,121314,15,16,17,18,18.20
para mejorar of q9 4 ‘i
desempend
*  Primera dmensidn: Desamciio del personal
* Objetivos de la Dimension: Medi el nivel de desamolio de personal
B = —
Indicadores ftem Ofservaciones!
nversion en las 2,223
Motivecitn 24252627 p
4 4 §
Satsfaccion 282930 ‘1 ‘1
|

7. Jimmy

PSI

(0]
Q
P 14

o} P'__a.P,AOQZ-
irma del evaluador ok
N 2 55T IR




Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez Usfed ha 5ico salaccionado para evaluar of instrumento Cuestionano de Gestion de Recursos Humanos. La evakuackin del instrumento es de gran
mmw-umuayuumm.mamumum-.mwuw«m.ww

valosa colaboracion.
1. Datos gencrales del juex -
Nombre del juer: | CESAR ABRRAMAM SUAREZ ORE
]
Graco profesional Macswin (X ) Dector ()
Chiica () Social (B8 ]
Area de formacién académica:
Educativa (X ) Organzacions () |
DOCENCIA E INVESTIGACION
Areas de experiencia profesional:
Institucion donde labora: \ [+ 3 Yt S

Tiempo de axperiencia profestonal an 204 afos { ) »
ol droa: MésdeSafos ( X )

E - A Trabajole] psicomatricos saaizacos Tiuko del estudio restzado.
Paicométrica:
(sl T l éticos en reciclad que lab en Lima Metropolitana

z Propéeito de le svaluscién;
Vialkcar ol comenido del Instrumento, por JUco de axpernos,

L_mmammm

Nomitre de la Prusba: | Gession de Recursos Humanos ‘]

Aurors: | Santos, 2022 |

Procecenca |Pe

Acranstracion: |Vicual

Tiempo de sphcacon: | 10mn

Amtxio de spbcacon: Personal asistencial de ssud del servico de smergencia de un hospital
pacioral de Lima, 2023

or consta de 30 preguetas dvidido an ires dimensiones donde
cada una de elias tane 10 em,
4. Jeporis tedrico
{Deccribi en funcidn al madelo ledrico)
EscalwAREA Subescal Definicién
(@enensicnes)

5. Eresentacién de instrucciones para ol lyex:
A cortinuncdn a Lsted le preserto of cusstonano Gestidn de Racurscs Humancs elborsdo por Sanios en of afo 2022, De scunrde 0on ks siguentes indicadonns
calfiue cada uno do los lams segin coruponds.

Catogors Cascacién ndicedor |
1, No cumpile con el arfterio 1 fleen no s dare,
CLARDAD €1 Rem reqdere b o wa muy
Eldem o " b grande en el uso de las palubras ce acverdo con su significado o por
. Bajo ordenacion de stas.
facimente, es deck.
Sy eintAcica y Sa req y e alguncs de los 1émincs
sernbefics son ¥ Sodvredo vt ol ltmm.
Sdecandes. 1 flem o5 clavo, tiww seminica y sintais adecusda.
4. Ao rivel
1 " (no cumgie con e criterio} £} flem ro tiene refacitn idgce con b dimensidn,
£1 flen Yiene
felcion 6gka con |2 Desscusrdo  (bajo  mvel  de acuerds) El e tene una relaciin tangencial Aejans con i dimeraidn,

B dmansidn o




Irdicador gue esth El iem tese una relacién moderada con ln dimensidn Que s eah
3, Acuerdo (moderado rtvel) midendo.
midiendo,
4. Totaimente de Acunrco (#to Hivel) £ lem se estd con que esta
midienda.
£l ftam puede ser sliminada sin que se ves afectads ls medcdn de
e 1. No cunple con of orienic
o 8 gasnciil o £1 Nom bene alguna rolevancs, pero oo Nlem puede estar incyendo
0 mportante, es ) © que mce dsle.
ook S¥08 bor 3. Moderaco rivel El hem e relatvaments imporiante.
neado.
4, Ado nivel El e es muy retevants y debe ser incluido,
Loar con detersmisnio bbs Bems y colficar en Lna oecals oe 1 8 4 51 voracon. asl camo brnde sus que
1 No cumple con ef criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado rivel
4 Ano et
Di del Gestidn de R
*  Primers Gmensién: Seleccidn del personal
* Objetivos de 1a Dimensidn. Medir of nivel de seloccion del personal
Observaciones/
Indicadores em Claridad R Recomendaciones
Intercomuricacian 12345 4 K 4
Desarrcila prustas 6,7.89,10 4 k A
de comunicacién
. i G del psmonal
*  Objetivos de ln Dimensicn: Modir of nivel de capacitacidn de personal
INDICADORES Item [~
Capactacidn 11,12,13,14,15,16.17.18,19,20 3 -
para mejorar of
¢ Tercera demensidn: Desarrclio del personal
*  Objesvos de la Dimonsion: Mede el nivel de desamrolio de porsonal
Observaciones/
Incdicadores Item d T R o
Inversion un las N2 4 | “
capacitaciones
Motivacion 24262627 4 4
Sanstacosn 8230 | 4 “

DNt 43308582




Formato de validacion

EVALUACION DE VALIDES DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
SOBRECARGA LABORAL

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seloccionado para evaluar ¢f instrumento C: de ga Laboral La del o8 de gran para
ograe que ses vAIJO ¥ que los resuliacos cblenidos & partir de éste sean UEZados 5 o quebacer G U valioss
colabOracsn.
1. Datos generales del juez
Nomtre cuuns:| TESUN Vo landA %e«' /—/véc;a/,«/
Grado profesional: | Maestia ( ) Doctor )
| Cica (4 Socisl (W)
Area de formacion académica:
Educatva (W) Organizacional { )

sotesionst: | /NINISTERIO DE SAWUD.
Asasapuint | Min1sTeERIO DE Edvcaclon .

institucion donde abora: | Ja/jy . CESAR VA LLETO .

Tiempo de experiencia profesional en 2040000 ( )
eldrea:  MisceSafios ( v )

Ex o Trabayois) psicométricos resiizados Titulo def estudio realzado
/_\ (uMl
' Propdsito de la evaluacites
\ Vaiidar el contenido del instrumento, por fscio de experios.

Nt

) 3 Datos de la escala Comunicacién Organizacional
[ Nombre de la Prucbe: Sobrecarga Laborat

Autora: | Zuhiga, 2020

Procedencia. | Pery
Tiermgo de aplicaciin: ‘10nh
Ambito de apiicackn Mwam«mammamw

nacional de Lima , 2023

Signficacion: | £l instrumento coneta de 38 preguntas dividido en dos dimensiones
| Gonde carge mental consta de 27 lerme y carga fisica 9 ems

4 Soporte tedrico
(Describie en funcién al modelo tedrico)
[
Escala/AREA Subescala Definicitn
(mensiones)
5 de pars of ez
A continuacian a usted le presento of Labors por Zuflige en o aflo 2020 De acuerdo con los siguientes indicadores calfigue cade
uno de 108 Rems Segln comesponda
— — 1
‘[ Categoria Calficacién Indicador
r
[ 1. No cumgle con of criterio El lem no es claro.
| S
| | El Bem requiere muy
CLARIDAD mmdmaumd.mmwwow
€1 hlom se 2. Bajo Nivel 18 ordenaciin de estes
‘comgrende |
, o8 S )
decr, su sirthctica Se requere una modificackin muy especifica de aigunos de ks
y soméntica son | 3 Moderado nivel términos del Bem
El tem es claro, tiene semdntica y sintaxis sdecusda
4 Ao nivel
1. ttaiments on Gesacuerdo (no cumple con of critero) £l hem no tiene relackin igica con a dimensidn
COMERENCIA
E1 ltem tene
":ﬂﬂf‘m:"‘ 2. Desacuerdo  (bapo  mivel  de acuendo) El Rem tiene una relackdn tangencial lejana con la Smonssn




midiendo El ftem tiene una relackn moderada con la dmensdn que se estd
3 Acuerdo (moderado rivel) midiendo.
4 Totaimente de Acuerdo (alio nivel) El flem se estd con 8 Que estd
madiendo.
™ con el & El ftom puede ser okminado sin quo 80 vea afectada s medicion de 8
RELEVANCIA 1
E1 tem o8 osencisl | 3 gy Nivel El e tione alguna relavancia, pero otro em puede estar inclayendo
© rpontants, es 10 que mide éste. |
m“ 3 Moderado nivel E] om es relativamente Imgortante. ‘J
4. Ano nivel E) ltern es muy relevante y debe ser Inchuido.
Loer con 108 fierms y calficer an Unw eacei de 1 8 4 50 wal como Brinde sus que
1 No cumple con el criteric
2 Bajo Nivol
3 Moderado nivel
4 Alto nivel
Dim del C o Laboral
*  Primera dmensdn: Carga mental
« Obetivos de la Dmensién: medr el nivel de carga mental
Indicadores Item o R?eunm
Presidn de tempo 123
4 Yy Yy
Asencién 456 L’ L’
Complepcac 789 ‘, y y
Monotonia 10,1112 L, " l’
Insciativa 13,1415 H ‘/ ‘/
Aslarniento 16,1718 l, LI 9
Horario de trabajo 19,2021 L’ If ‘I
Reiaciones 22324
dependientes de If 9 9
trabajo
Demandas 252827
«  Segunda dimensidn Carga fisica
o Obmtvos de la Dimensidn: medic of nivel de cargs fisica
INDICADORES Item Obser
Carga estitica 28263031 l/
Carga dindmica 3233343538 ‘,

ONOGLESTES




Evaluacion por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido selecconado pars evaluar of C oo Laboral. La det de gran para

lograr que sea vilkdo
colaboracitn

1. Datos generales del juez

Graco peofesional: Macstria (M4

¥ Gue los resultados obfersdos & part de éele sean Utirados - al quehacer & W valoss

el = e A e PR

Ciincs (N Social (]
Area de formacién académica:
Educative ( ) Organizacioral ()
. /')
Areas de experiencia profesional: \ ':.éog (“,\,';.
Inatitucion donde labora fr\)u"’(’

Tiempo de experiencia profesional en 2a4ahos (

)
eldrea MisceSatcs () )
r:ﬁ«..mmr@.mm

ot \ 4\ ) Ty o v owrrm )

Propdsito de la exaluscion:
Vaidar of comenido del instrumento, por jucio de expertos.

3 WC«MW
Nombre de la Prueba’ | Sobrecarga Laboral

Autora. ‘zm,zazo

Admiristracidn. | virtual

Tiempo de aphcacion | 10min

Ambito de apicacion: Personal asstencial do sshud del servicio de emergencia de un hospltal

s

do Lima

Significaciéer | Bl instrumento consta de 36 preguntas dividido en dos  dmensionss
'gage-wnwwnvmvwwmom

(Descridir en funckin al modelo tedrico)
Escala/AREA Subsscals Definicidn
(dimensiones)
s Eresentacié de imstrucciones ara ol uez:
A continuackin a usted le prosento of Laboral por Zufiga en ol afo 2020 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cads
uno de fos llems segln comesponda
Categoria Calificacién Indicador
1. No cumgle con of criterio £l tom no o8 claro.
El Mem requiere o una ""7'
| CLARIDAD grande en of USo de las Palabas G0 BCUNNEO Con Su SAICAdo O Por |
Ei ftom se 2. Bayo Nivel I ordenacitn de estas
, o |
docr, sy sinthctics Se requere una modificacién muy especifica de algunos de los
¥ soméntica son | 3. Moderado nivel términos cel fem.
El flem o8 claro, tiene semdntica y sintaxis adecuads.
4 Ao nivel
1. totaiments en desacuerdo (no cumple con of criterio) El lem no tiene relacidn iGgica con la dimension.
COMERENCIA
€1 tom bene
":“""'ﬂ:m 2 Desacverdo  (Bajo el G0 acuerdo) £l Bom tiens Lna rolacin tangencial lojana con I dimensisn
Iindicador que estd




3. Acuerdo (moderado nivel)

€1 ltom Bene una relaciin moderada con la dimension que so estd
midendo.

4 Totalmente de Acuerdo (aRo rivel) El Rem s otd con i que estd
midendo
1 No bhoon ol E1 Bemn puede ser eiminado sin que se vea afectada la medicion de la
RELEVANCIA - = |
El hom es esencal | 5 Bajo Nved ﬂmmmmmmmmmmm}
© importante, es 1o que mice éete
decir debe ser 1
Iinchado 3 Moderado nivel El Blern os refativamente importante.
[ 4. Ao rivel £ %em ox muy relevants y debe ser incluido l
"Lier con deteruwento 10 iTems y Calficar o Une eacais de 18 4 5U valoraciin 831 como SORCTEMOs BVnde 3 CD3erve<xnes gue conaxers pavrerte
1 No cumgle con of criterio
2. Bap Nevel
3 Moderado nivel
4. Ao rivel
”'\
ﬁ del C ga Laboral

Primera dimensién: Carga mental

== «  Objetvos de la Dimensisn medir el nivel de carga mental
ndicadores fam Recomimdasiinss
Presin de tlempo 123
4 4 ¥
Atencidn 458
v 4 4
Complejidad 788
9 v ¥
Maonctonia 101192
4 4 )
Iniciativa 131415
q 9 4
Asiamvento 18,17,18
9 b  §
Horano de trabajo 19,2021
4 4 4
Relaciones 22024
Gepencentes so 4 7 q
trabajo
Demandas 252627
penecales ‘1 Y ‘/
* Segunda dimensidn: Carge fisica
* Cbjetivos de la Di medic ol nivel de carpa fisca
INDICADORES Item Observaciones/
Carga estitica 28,2930 31 4 4 Y
. Carga dirémica 3233343538 ‘/ ? 1 ‘7

y L

SICOLOGO.

“Firfia dehevaluador ¢
ON-_225anl A




Evaluacién por juicio de expertos
C de Laborsl. La

Respetado [uaz. Ustad ha sido para avaluar of . dal s de gran pars
lograe que ses vildo y que los resullados obtenidos & partr de dsle sean Wikzados N quehacer AQ" W valoss
Colmborncion,
1. Dates gencrales del juez
Nombre del juez: | CESAR ABRAMAM SUAREZ ORE
Grado profesionat Moestria ( X ) Docter «)
Cinca () Sacw ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X) Organizacioral ()
Arses do experiencia profesional: |  DOCENCIA £ INVESTIGACION
Institucién donde labora: UNIVERSIDAD DE CIENCIAS Y HUMANDADES
Tiempo de axperiencia profesional en | 2 2 4 shos ( )
olbron: MéscoSafion ( X )
o ) " Trabayc(s) peicomémricos reaizacos Tiuo del estusio reakzado.
0 T loesqueléticos en reciclad: que lab en Lima
10 Metropolitana |
z
Valdar ef contenico del nstruments, por kico da expertos,
3. Datos de s escals Comunicacién Organizacional
r Nombre de s Prusba | Sobrecangs Laboral
Autors: | Zufige. 2020
Procecenca: |Perl
Adminstracion: | virtual
Tiempo de aphcacidn: |10mn
Ambio de aphcaciin: Personsl asstencial de sakue del serico de emergencia de Un hospial
racoral de Lime | 2023,
Sgnificacdn El insrumerts conata de 38 preguntas dvidido en dos dimensiones donde
carga mental consta de 27 Rems y Garga fisica 9 e,
4 Soportetedric
(Descriow en funcién sl modeko tedrico)
EscalAREA Subssesie Defindcion
(dirmensiones)
s PBressetacién de ingirucciones pars of juez:
A continuacién a usted le presento of va Laboral mmdeNMMummmm
UNo de o ltema segln corresponds,
Categoria Caitficacion dicadeor
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ANEXO 4

CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El presente cuestionario tiene por finalidad adquirir informacién sobre la Gestién 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 anonimo.

DATOS GENERALES

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

Condicion laboral: Nombrado ( ) Contratado ( ) Terceros ( )

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

Profesion: Tec de enfermeria () Lic. de enfermeria () Lic. Obstetra () Medico ()

Alguna vez asumi6 jefatura: (SlI) (NO)

Alguna vez asumi6 un cargo administrativo en el hospital: (SI) (NO)

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

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

1 2 3 4 5
MUY EN EN DESACUERDO NI DE ACUERDO NI DE ACUERDO MUY DE ACUERDO
DESACUERDO EN DESACUERDO
. B ESCALA

N° | DIMENSION: SELECCION DE PERSONAL 11213134
1 Realiza sus labores con atencion en los detalles aplicando un razonamiento deductivo e inductivo.
2 Posee vision de conjunto, facilidad de coordinacién y espiritu de integracion.
3 Tiene iniciativa propia y resistencia para resolver situaciones de frustracion o fracaso.
4 Tiene facilidad de comunicacion, colaboracién y cooperacién 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 desempefio.
9 Se realiza pruebas de personalidad que muestran el caracter y el temperamento de los trabajadores.
10 | Realizaba el papel que desempefiara en la Institucion, antes de ser seleccionado.

DIMENSION: CAPACITACION DE PERSONAL
11 | Las capacitaciones son hechas por instituciones de prestigio.
12 | Se realiza capacitaciones por especialidad en su Institucion.
13 | Recibe ayuda para mejorar su desempefio laboral por parte de la direccion de su Institucion.
14 | Los trabajadores son evaluados después de la capacitacion.
15 | Lostrabajadores de la Institucion reaccionan positivamente ante las evaluaciones.
16 | Mejora su produccion laboral cada vez que recibe una capacitacion.
17 | Se le capacita en nuevos temas relacionados a sus funciones
18 | LaInstitucién invierte recursos econémicos en su capacitacion.
19 | Eldirector capacita personalmente en su Institucion.
20 | Sele proporciona conocimientos en normativas de la Institucion.

DIMENSION: DESARROLLO DEL PERSONAL
21 | Sele brinda oportunidades de superacién en su Institucion.
22 | Esestimulado a participar en las relaciones con personal externos y/o usuarios.
23 | Sele orienta hacia el futuro para su desarrollo personal.
24 | Asume cargos mas elevados y complejos.
25 | Recibe ayuda para prepararse en futuras responsabilidades.
26 | Conocey aplica nuevos temas relacionados a sus funciones.
27 | Serealiza rotacién de cargos en su Institucion.
28 | Ladireccion de su Institucion le presta atencion a sus necesidades.
29 | Eldirector atiende las dificultades que se le presente en su desempefio en forma oportuna.
30 | Se siente satisfecho con la labor que desarrolla en su Institucién.




CUESTIONARIO DE SOBRECARGA LABORAL

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

las cuales son 3 alternativas presentadas.

I. CARGA MENTAL.:
Presion de tiempos:
N Preguntas Nunca | A veces | Siempre
1 ¢ Necesita un tiempo de descaso durante
' su jornada laboral?
2 SAl  interrumpir  su  trabajo
' genera problemas?
3 ¢ Existen fases durante el trabajo que se
' puede Calificar como agobiante?
Atencion:
N Preguntas Nunca | A veces | Siempre
4 ¢En su trabajo maneja maquinas
' 0 elementos que requieren gran
atencion?
5 ¢En su trabajo requiere precision
' y minuciosidad?
6 ¢Las tareas que realiza en su trabajo
' requieren de alta concentracion?
Complejidad:
N Preguntas Nunca | A veces | Siempre
7 ¢Su  trabajo  requiere la
' utilizacion frecuente
de documentos y/o
manuales?
3 ¢Su  trabajo precisa de
' multiples habilidades?
9 ¢Los errores en su trabajo tienen gran
) repercusion en su trabajo?
Monotonia:
N Preguntas Nunca | A veces | Siempre
10 ¢, Realiza en su trabajo varias funciones y/
" | otareas?
¢lLas tareas repetitivas, desearias
11. | intercambiarlas con tus compaferos de
trabajo?
12 ¢Aparecen con frecuencia cambios para
" | sutrabajo?




Iniciativa:

N Preguntas Nunca | A veces | Siempre
13 ¢, Te esmeras para hacer bien y mas
" | rapido tu 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. | ¢Suambiente de trabajo es aislado?
17 ¢, Como trabajador estas constantemente
" | vigilado en tu trabajo?
¢, Con frecuencia es imposible ponerse en
18. | contacto con tu empleador o un
compafiero 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?
¢,Debe relacionarse con personas, tanto
23. | 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
o5 ¢Debe supervisar la labor de otras
" | personas?
26 ¢En su trabajo tienen que hacer mas de

unatarea a la vez?




27.

¢cDebe informar sobre sus labores
realizadas a sus superiores?

Il. CARGA FISICA:

Carga estatica:

N Preguntas Nunca | A veces | Siempre
o8 ¢Pasa més 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 dinamica:
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. | ¢Eltrabajo le exige esfuerzo muscular?
35 ¢ Para realizar las tareas utiliza solo la
fuerza de las manos?
36 ¢ El agotamiento es rapido cuando realiza

trabajos de esfuerzo muscular?




ANEXO 5

CONFIABILIDAD ALFA DE CRONBACH

Tabla 12

Sobrecarga laboral estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.675 36

Tabla 13

Gestion de recursos humanos estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos

0.841 30




ANEXO 6

POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Escuela de Pasgrade

“Afo de la unidad, la paz y el desarrollo”

Lima SJL, 11 de Mayo del 2023
N°Carta P.034 — 2023-1 EPG - UCV LE

SENOR(A)

Félix Ayala Peralta

Director.

Instituto Nacional Materno Perinatal

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MEZA VARGAS BRYTT JAKELYN.

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MEZA VARGAS BRYTT JAKELYN. identificado(a)
con DNI N.°45455164 y codigo de matricula N° 7002802352; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacion (Tesis):

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y SOBRECARGA LABORAL DEL PERSONAL
ASISTENCIAL DE SALUD DE EMERGENCIA DE UN HOSPITAL NACIONAL DE LIMA, 2023.

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucién a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuestas y poder recabar
informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

Cc. Interesado,
Administrativo (MRCV)

Nt nm&‘/‘/ V-lima Este

LIMA NORTE Av. Alfredo Mendiola 6232, Los Olivos. Tel.((+511) 202 4342 Fax.:(+511) 202 4343

LIMA ESTE  Aw. del Parque 640, Urb. Canto Rey, San Juan de Lurigancho Tel.:(+511) 200 9030 Anx.:2510.
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel.: (+511) 200 9030 Anx.: 8184

CALLAO Av. Argentina 1795 Tel.:(+511) 202 4342 Anx.: 2650.



ANEXO 7

Prueba de normalidad

Tabla 14
Test de normalidad Kolmogorov Smirnov

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico al Sig.
Gestion de recursos ,262 77 ,000
humanos
Total
Sobrecarga laboral ,298 77 ,000

Total




ANEXO 8

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Gestion 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

Propoésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestién de recursos humanos
y sobrecarga laboral del personal asistencial de salud de emergencias de un
hospital nacional de lima”, cuyo objetivo es identificar la relacién entre gestion de
recursos humanos y la sobrecarga laboral en el personal asistencial de salud de
emergencias de un hospital nacional de lima. Esta investigacién es desarrollada por
la estudiante de posgrado del programa maestria, de la Universidad César Vallejo
del campus Lima Este, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad
y con el permiso de la institucion donde se realizaré la investigacion.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

El personal asistencial de salud de emergencias esta afrontando muchas
responsabilidades, asume dos areas de trabajo por la falta de personal. Esto
repercutiria en el desgaste fisico, mental. Asi mismo, en la gestion de recursos
humanos no se sabe como se esté gestionando al personal de salud.
Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas sobre la investigacion titulada:” Gestion 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 tendra un tiempo aproximado de 20 minutos y se
realizara en el ambiente de emergencias del hospital donde se realizara la
investigacién. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas
usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia): Puede hacer todas las
preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar 0 no, y su



decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia que no
existe riesgo o dafio al participar en la investigacion. 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 informard que los resultados de la
investigacién se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira algun beneficio econémico ni de ninguna otra indole. El estudio no va
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo, los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anonimos y no tener ninguna forma de identificar al participante. Garantizamos que
la informacién que usted nos brinde es totalmente confidencial y no sera usada para
ningln otro proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigadora Meza
Vargas Brytt Jakelyn email: meza_tlv22@hotmail.com y Docente asesor Quifiones

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

Consentimiento

Después de haber leido los propositos de la investigacion autorizo participar en la
investigacién antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...

FeCha Y NOTa: ...
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